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El principal objetivo de esta investigación es determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de 
tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no experimental, de corte transversal, 
cuya población fue población muestra a la vez, denominado muestreo censal, el cual 
estuvo conformado por 62 sujetos. Para el estudio de las variables satisfacción laboral y 
motivación, se empleó como técnica de recolección de datos la encuesta, que utilizó el 
cuestionario, como instrumento, los mismos que fueron validados, con óptimos niveles de 
confiabilidad. Los resultados demuestran que existe una relación significativa (p = 0,000) 
en el nivel de correlación positiva muy fuerte (r = 0,907) entre la satisfacción laboral y el 
nivel de motivación. Finalmente, las conclusiones indican que existe relación directa y 
significativa entre la satisfacción laboral y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, con un nivel de significancia 
de 0,05 y Rho de Spearman = 0,907 y p-valor = 0,000 < 0,05. 




The main objective of this research is to determine the relationship between job 
satisfaction and the level of motivation of the administrative staff of the Military School of 
Chorrillos, 2018. The research carried out was of a quantitative, basic, correlation level 
approach, with a non-experimental, cross-sectional design, whose population was sample 
population at the same time, called census sampling, which consisted of 62 subjects. For 
the study of the variables of job satisfaction and motivation, the survey was used as a data 
collection technique, which used the questionnaire as an instrument, the same ones that 
were validated, with optimal levels of reliability. The results show that there is a significant 
relationship (p = 0,000) in the very strong positive correlation level (r = 0,907) between job 
satisfaction and level of motivation. Finally, the conclusions indicate that there is a direct 
and significant relationship between job satisfaction and the level of motivation of the 
administrative staff of the Military School of Chorrillos, year 2018, with a level of 
significance of 0,05 and Spearman's Rho = 0,907 and p-value = 0,000 <0,05. 




En cumplimiento a las exigencias formales de la Universidad, presentamos a 
consideración de la Escuela de Posgrado, la investigación denominada: Satisfacción 
laboral y nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos. 
Uno de los elementos más importantes que motivó realizar el estudio, fue observar 
como las instituciones y las empresas dejan de ser productivas porque no promueven un 
ambiente de trabajo cálido o porque simplemente dejan de involucrar en este proceso a sus 
colaboradores por igual. Los nuevos trabajadores que llegan a laborar, suelen hacerlo con 
mucha motivación, entusiasmo, y hasta con ciertos intereses sobre sus actividades, sus 
superiores, sus colegas y la organización propiamente dicha; sin embargo, todo esto se 
viene abajo cuando encuentran bajas expectativas hacia ellos de parte de sus superiores 
respecto a su ejercicio laboral. Por ello, en este estudio, se tiene como objetivo ineludible 
determinar si un adecuado nivel de satisfacción laboral guarda relación directa con un 
apropiado nivel de motivación. 
El estudio se desplegó durante dos etapas ejecutivas. En la primera, se aplicó la 
prueba piloto a un grupo con similares características de la muestra real, con la finalidad de 
demostrar la fiabilidad de los instrumentos de medición; en la segunda (diciembre de 
2018), se trabajó con la muestra completa, denominada muestra censal de tipo no 
probabilístico, la misma que permitió tener la certeza de que se englobaba el total de la 
población. 
El presente trabajo tiene la siguiente estructura: 




El capítulo II comprende el marco teórico, sobre la base de las variables satisfacción 
laboral y nivel de motivación. 
El capítulo III propone las hipótesis, las variables, y su operacionalización. 
El capítulo IV explica el enfoque, tipo y diseño de la investigación, describe la 
población y muestra, así como las técnicas e instrumentos de recolección de información, 
el tratamiento estadístico, y los procedimientos. 
El capítulo V describe la validez y confiabilidad de los instrumentos, la presentación 
y análisis de los resultados, su discusión, el establecimiento de conclusiones y las 
recomendaciones. 









Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
En épocas, contemporáneas con las actuales, se ha realizado estudios en el campo de 
la motivación humana, que se ha visto enriquecida con la incorporación, cada vez mayor 
de conceptos y variables cognitivas a las teorías psicológicas, en especial la motivación 
que se genera en los contextos laborales, al que también se le denomina como la 
motivación profesional o laboral. 
De igual forma, las explicaciones sobre el comportamiento han dejado de estar 
centradas en estímulos, respuestas y refuerzos a destacar las interpretaciones constructivas 
que los aprendices hacen de los acontecimientos y a estudiar el papel que sus creencias, 
cogniciones, afectos y valores juegan en las situaciones de logro. 
Es así que, en las últimas décadas, las organizaciones modernas en general, buscan, 
cada día ser más competitivas en este mundo globalizado, creando programas y estrategias 
que les permitan obtener algunas ventajas sobre sus competidores tanto en el producto 
como en los servicios que prestan. Por ello, para el mejor funcionamiento de una 
organización es importante examinar cuáles son las percepciones que los colaboradores 
tienen de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral donde se 
desenvuelven, ya que de esto dependerá en gran manera su comportamiento. 
Al explorar las diferentes dimensiones de la percepción del colaborador en su 
ambiente laboral se podrá determinar la multiplicidad de los estímulos que actúan sobre él 
y que representa su situación laboral, a esto, se le denomina motivación laboral. 
La motivación laboral que brinda la organización está estrechamente ligada con el 
nivel o grado de satisfacción que manifieste el empleado en el desempeño de sus labores; 
entre más identificados se sienten los colaboradores con la atmosfera en el que desarrollan 
su trabajo, de igual manera será su nivel de satisfacción laboral.  
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Es justamente por ello, que muchas organizaciones dejan de ser productivas porque 
no promueven un buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este 
proceso a sus colaboradores por igual. Los nuevos empleados que llegan a laborar, suelen 
llegar con mucho entusiasmo y con ciertos intereses sobre la organización, sus jefes, sus 
actividades y sus compañeros; sin embargo, todo esto se viene abajo cuando encuentran 
bajas expectativas hacia ellos de parte de sus jefes sobre su ejercicio laboral. 
Por eso es que los adecuados niveles de motivación laboral que brinda la institución 
constituye un potencial que puede actuar como un factor favorable para el fortalecimiento 
de la satisfacción laboral de los colaboradores, toda vez que se trata de orientar la 
investigación a determinar la relación entre la satisfacción laboral y el nivel de motivación 
del personal administrativo civil y militar de la Escuela Militar de Chorrillos. Por ello se 
considera que es necesario levantar información sobre la relación entre ambas variables. 
En tal sentido, el problema que se abordó en el presente trabajo de investigación se 
formula de la siguiente manera: 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general. 
¿Qué relación existe entre la satisfacción laboral y el nivel de motivación del 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
1.2.2 Problemas específicos. 
P1. ¿Qué relación existe entre la retribución económica y el nivel de motivación del 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
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P2. ¿Qué relación existe entre las condiciones físicas del entorno de trabajo y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
P3. ¿Qué relación existe entre la seguridad y estabilidad que ofrece la organización y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
P4. ¿Qué relación existe entre las relaciones con los compañeros de trabajo y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
P5. ¿Qué relación existe entre el apoyo y respeto a los superiores y el nivel de motivación 
del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
P6. ¿Qué relación existe entre el reconocimiento de los demás y el nivel de motivación 
del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
P7. ¿Qué relación existe entre el desarrollo personal y profesional en el trabajo y el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general. 
Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el nivel de motivación del 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
1.3.2 Objetivo s específicos. 
O1. Establecer la relación entre la retribución económica y el nivel de motivación del 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
O2. Establecer la relación entre las condiciones físicas del entorno de trabajo y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
O3. Establecer la relación entre la seguridad y estabilidad que ofrece la organización y el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
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O4. Establecer la relación entre las relaciones con los compañeros de trabajo y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
O5. Establecer la relación entre el apoyo y respeto a los superiores y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
O6. Establecer la relación entre el reconocimiento de los demás y el nivel de motivación 
del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
O7. Establecer la relación entre el desarrollo personal y profesional en el trabajo y el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia de la investigación. 
La investigación es importante porque permite conocer y valorar con mayor 
objetividad y elementos de juicios consistentes, la relación reciproca que se ejerce entre las 
dimensiones de la satisfacción laboral y el nivel de motivación del personal administrativo 
de la muestra. 
Permite conocer y valorar mejor, a partir de la casuística concreta y la correspondiente 
información empírica y teórica, el estado actual que se ejerce entre las dimensiones de la 
satisfacción laboral y la motivación del personal administrativo de la muestra; 
Facilita la obtención de mejores condiciones para una formulación y aplicación más 
exitosa de propuestas de mejoramiento continuo que se ejerce entre las dimensiones de la 
satisfacción laboral y la motivación, según el personal administrativo de la muestra; 
Metodológicamente implica la incorporación de instrumental estadístico subordinado 
a un denso enfoque teórico aplicado al conocimiento de variables complejas como la 
satisfacción laboral y el nivel de motivación. Esto estimula el desarrollo de otros trabajos 




En cuanto a los alcances de la investigación, quedaron definidos así: 
Alcance espacial: Escuela Militar de Chorrillos. 
Alcance socioeducativo: Fundamentalmente, oficiales, docentes, directivos y Estado. 
Alcance temático: La satisfacción laboral y el nivel de motivación. 
Alcance temporal: Año 2018. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Para desarrollar la investigación se enfrentó una serie de limitaciones por las pocas 
experiencias de investigación en temas sobre: Satisfacción laboral y nivel de motivación. 
Una de las primeras dificultades y la de mayor incidencia que encontró la 
investigación como todas las investigaciones sociales, son las limitaciones referentes a la 
validez externa de los resultados debido a que las características del servicio se 
desenvuelven dentro de una realidad concreta en este caso la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018, cuyos objetivos están en función a sus necesidades y posibilidades. 
Otro de los factores limitantes que tuvo la investigación fue sin duda las dificultades 
en el acceso a las fuentes primarias, debido a que las autoridades de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018, consideran determinados elementos del quehacer institucional, tales 
como su documentación interna, llámese relaciones, registros, etcétera, o el acceso a sus 
áreas de trabajo, y otros, con criterio extremadamente restrictivo y confidencial. Esto se 
afrontó mediante el correspondiente trabajo previo de sensibilización, involucramiento, 
cobertura, triangulación y coordinación, según los casos. 
Otra limitación que también no podemos dejar de considerar fueron los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio, que permitan contrastar 
los resultados alcanzados respecto a los resultados logrados en esta investigación. Esto se 
afrontó mediante el uso y consulta de las fuentes disponibles, la extrapolación de material 





2.1 Antecedentes del estudio 
2.1.1 Antecedentes nacionales. 
Ruidias (2017) en su tesis Efecto pigmalión positivo y satisfacción laboral del 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2016. Investigación cuyos 
resultados demuestran que existe una relación significativa (p = 0,000) en el nivel de 
correlación positiva considerable (r = 0,842) entre el efecto Pigmalión positivo y la 
satisfacción laboral. Finalmente, las conclusiones indican que: Existe relación significativa 
entre el efecto Pigmalión positivo y la satisfacción laboral del personal administrativo de la 
de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el semestre 2016-I, con un nivel de significancia 
de 0,05 y Rho de Spearman = 0,842 y p-valor = 0,000 < 0,05 
Bazán (2013) en su tesis Comunicación organizacional y satisfacción laboral en 
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. Cuyo objetivo fue describir y correlacionar la comunicación organizacional y la 
satisfacción laboral en el personal técnico administrativo de la UNE EGyV., cuya muestra 
probabilística fue de 150 sujetos, y los cuestionarios que se aplicaron fueron el de 
comunicación organizacional de Portugal (1994) y el de satisfacción laboral S 20/23 de J. 
L. Melía y J. L. Peiró (1998). Para el análisis estadístico se utilizó, la prueba de 
normalidad, y el coeficiente de correlación Rho de Spearman y la prueba de Ji Cuadrada.  
Los resultados obtenidos fueron que existe un alto nivel de comunicación 
organizacional, un alto nivel de satisfacción laboral y una correlación estadísticamente 
positiva directa entre los factores de comunicación organizacional: ascendente, 
descendente y horizontal y los factores de la satisfacción laboral: supervisión, ambiente 
laboral, prestaciones recibidas, satisfacción intrínseca y participación. 
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Zorrilla (2013) en su tesis Relación entre compromiso organizacional y satisfacción 
laboral en docentes de Huaycán. Investigación cuyo propósito básico consistió en tener 
una descripción de cómo percibe el docente su compromiso organizacional con la 
Institución Educativa y como esta se relaciona con su satisfacción laboral, y es que en el 
mundo laboral de hoy se parte del hecho de que un buen compromiso organizacional puede 
ayudar a aumentar el rendimiento de la empresa e influye positivamente en el 
comportamiento de los trabajadores, puesto que puede significar que estos se sientan 
identificados e integrados en la estructura de la organización. Los análisis estadísticos a los 
que fueron sometidas las pruebas nos indican que los instrumentos son válidos y 
confiables. Estas pruebas fueron aplicadas a 186 docentes de tres instituciones educativas 
de Huaycán. Los resultados estadísticos indican que el compromiso organizacional se 
encuentra relacionado con la satisfacción laboral, asimismo se encontró que el personal del 
nivel secundario presenta mayores niveles de satisfacción laboral que el personal del nivel 
primario. Estos resultados permitieron sugerir que las diversas instituciones educativas y 
sus respectivas UGEL implementen programas de capacitación al personal de todos los 
niveles a fin de desarrollar óptimos niveles de compromiso organizacional y satisfacción 
laboral, y puedan cumplir eficientemente el trabajo que desarrollan. 
Pelaes (2010) en su tesis Relación entre el clima organizacional y la satisfacción del 
cliente en una empresa de servicios telefónicos. Utilizó una escala de clima organizacional en 
200 empleados de la empresa Telefónica del Perú y un cuestionario de satisfacción a sus 
respectivos clientes. La hipótesis principal señalaba que existía relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción del cliente en el sentido que al mejorar el clima organizacional se 
incrementa la satisfacción del cliente. Concluye que hay relación entre ambas variables, es decir, 
el clima organizacional se relaciona con la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis 
específicas se comprobó que las relaciones interpersonales, el estilo de dirección, el sentido 
de pertenencia, la retribución, la estabilidad, la claridad y coherencia de la dirección y los 
valores colectivos se relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en la 
empresa Telefónica del Perú. No se encontró relación entre la Distribución de Recursos y 
la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
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Valencia (2008) en su tesis: Estilos gerenciales y satisfacción laboral en el Personal 
Administrativo de la Dirección General de Administración de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. Concluye que: Existe relación significativa entre los estilos gerenciales y la 
satisfacción laboral en el personal administrativo de la Administración Central de la UNMSM, 
entre ambos estilos se relaciona con la satisfacción laboral. Los estilos consultivo y 
participativo mantienen una relación positiva con la satisfacción laboral tanto en los factores e 
indicadores motivadores como en los higiénicos. Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario 
benevolente, mantienen relaciones más débiles con la satisfacción laboral tanto en los factores 
e indicadores motivadores como en los higiénicos. Por otro lado, existe un grado de asociación 
irrelevante o poco significativo entre los estilos gerenciales autoritario-coercitivo y autoritario -
benevolente y la satisfacción laboral en el personal administrativo de la UNMSM. Esto 
significa que el estilo gerencial autoritario-coercitivo y autoritario-benevolente se asocia en 
forma débil con la satisfacción laboral en el personal administrativo de la de la UNMSM. 
Álvarez (2007) en su investigación: Satisfacción y fuentes de presión laboral en 
docentes universitarios de Lima metropolitana. Investigación que busca conocer la 
satisfacción y fuentes de presión laboral de los docentes de Lima, utilizando para ello una 
muestra que estuvo integrada por 506 docentes de diez universidades, cuatro estatales y seis 
privadas. Las conclusiones muestran que el personal que laboran en una sola universidad 
obtiene mayores promedios estadísticamente significativos en todos los subfactores de la 
Escala de Satisfacción Laboral, excepto en los subfactores Independencia y Seguridad en 
el puesto, en comparación con aquellos que trabajan en varias universidades. Por otro lado, 
se encontró que el personal que labora en más de una universidad obtiene mayores promedios 
en los factores de la escala de Fuentes de Presión Laboral que el personal que trabajan en 
una sola universidad. Al realizarse las comparaciones se encuentran diferencias 
estadísticamente significativas en todos los factores, excepto en el factor Presiones sociales 
derivadas de la labor educativa en el aula. 
9 
 
2.1.2 Antecedentes internacionales. 
Alonso (2007) en su publicación, titulada: Evaluación de la motivación en entornos 
educativos. Investigación realizada para la Facultad de Psicología de la Universidad 
Autónoma de Madrid, España. Uno de los problemas a los que se hace referencia a 
menudo en el ámbito escolar es la desmotivación en los alumnos, la falta de interés y 
esfuerzo por adquirir los conocimientos y competencias que se pretende que adquieran. Es 
frecuente que profesores y padres se planteen y plantean a los orientadores escolares la 
pregunta “¿Qué puedo hacer para que mis alumnos y alumnas –mis hijos-mis hijas- se 
esfuercen por aprender? Los estudios para encontrar respuesta a estas preguntas son 
numerosos, sin embargo, la aplicación de los conocimientos sobre cómo motivar debe 
hacerse no en abstracto, sino en relación con el modo y entorno concreto en que se 
manifiestan los problemas. Aunque la evidencia sobre los modos generales de actuación es 
abundante, la aplicación de los mismos a cada caso hace necesario normalmente una 
evaluación específica de las características personales y contextuales que están contribuyendo a 
la falta de motivación, así como de las ideas de los profesores sobre cómo motivar y de las 
expectativas de poder hacerlo, ya que influyen en los entornos de aprendizaje que construyen y, a 
través de éstos, en la motivación. El autor en su publicación pretende facilitar la respuesta a esta 
necesidad. Para ello, en cada caso se expone primero brevemente el marco teórico desde el 
que es posible evaluar las características personales de los alumnos que afectan a su esfuerzo 
por aprender –metas, intereses, expectativas, volición y estilos de autorregulación–, las 
características del entorno de aprendizaje –pautas docentes con implicaciones 
motivacionales, clima de clase– y las características de los profesores. Y, posteriormente, se 
describen los instrumentos de evaluación de las variables señaladas con mejor base 
científica y potencialmente más útiles para el trabajo del orientador y del investigador. La 
mayoría de estos instrumentos son directamente accesibles a través de Internet. 
Cruz (2003) en su estudio: Motivación y satisfacción laboral. La experiencia de una 
empresa productiva. Investigó los factores del trabajo que inciden en la satisfacción laboral. 
En dicho estudio se planteó como objetivo, el abordaje de los factores del trabajo a través 
de la teoría bifactorial de Frederick Herzberg y sobre los factores higiénicos y motivadores, 
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para obtener las actitudes de los empleados hacia esos factores. El estudio realizado fue 
dirigido a 100 empleados de diferentes departamentos de una compañía de seguros, 
seleccionados al azar. Esta investigación manifiesta la cultura de una organización, que 
puede definirse como, una forma aprendida de hacer en la organización, que se comparte 
por sus miembros, consta de un sistema valores y creencias básicas que se manifiesta en: 
Normas, actitudes, conductas, comportamientos, la manera de comunicarse, las relaciones 
interpersonales, el estilo de liderazgo, la historia compartida, el modo de dar cumplimiento 
a la misión y la materialización de la visión, en su interacción con el entorno, en un tiempo 
dado. Los resultados en general indicaron que la mayoría de los sujetos presentan actitudes 
positivas hacia los diferentes factores del trabajo por lo que se pudo inferir que existe 
satisfacción hacia los factores antes mencionados y se sienten satisfechos con su trabajo. 
Concluye que los mecanismos de satisfacción laboral están dirigidos hacia la necesidad de 
autorrealización y actualización de potencialidades de los trabajadores, tales como 
adquisición de conocimientos novedosos, aplicación práctica de lo aprendido y desafío o 
reto ante las tareas asignadas. 
Subirats (2000) en su investigación: Clima perceptivo y satisfacción laboral en 
equipos de un análisis longitudinal y multinivel. Realizó un estudio del clima perceptivo, 
que ha recibido una amplia atención durante las últimas décadas. El clima perceptivo 
puede operacionalizarse a distintos niveles de análisis, dando lugar a diferentes tipos de 
clima (clima psicológico, clima de equipo). En este sentido, cabe destacar que en la 
revisión bibliográfica realizada no se ha encontrado ningún modelo teórico que muestre las 
relaciones existentes entre cada una de estas dimensiones y las facetas de satisfacción 
laboral. Por otra parte, son escasísimos los estudios longitudinales (de modo que las 
inferencias que pueden realizarse acerca de las relaciones de causalidad entre clima y 
satisfacción laboral son limitadas. El presente trabajo desarrolla un estudio longitudinal 
con el fin de clarificar las relaciones de causalidad existentes entre el clima perceptivo y la 
satisfacción laboral. Asimismo, el diseño contempla la obtención y análisis de datos de 
distintos niveles (individual y colectivo). Sin embargo, en nuestro país apenas se han 
utilizado los métodos de análisis multinivel. 
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2.2 Bases teóricas 
El sustento teórico – científico para la presente investigación, se basa en el estudio y 
análisis de los tópicos como: Satisfacción laboral y nivel de motivación. 
2.2.1 Satisfacción laboral. 
2.2.1.1 Definición. 
La satisfacción laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005, p. 118) 
como: “el grado en el cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos 
hacia su trabajo”. Dos elementos caben destacar en esta definición: la caracterización de la 
satisfacción como un sentimiento en sentido positivo (satisfacción propiamente dicha) o 
negativo (insatisfacción), y el hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de 
intensidad en uno u otro sentido. 
Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, p. 121), la satisfacción laboral es “una 
actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En esta definición, los autores 
consideran que la satisfacción laboral es un concepto más amplio que un sentimiento o una 
emoción, puesto que lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un 
componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo. 
Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y tomando lo que ellas 
tienen en común, para efectos de esta investigación se definirá la satisfacción laboral como 
un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que tiene un trabajador hacia 
su trabajo, generado por diversos factores particulares relacionados con la labor que realiza 
y con las condiciones bajo las cuales se efectúa. 
2.2.1.2 Reseñas sobre la satisfacción laboral. 
Es importante señalar que, desde la década de los cincuenta, ha surgido en Estados Unidos 
y Europa una preocupación notable por el estudio de las percepciones que la gente tiene 
respecto de su trabajo. La visión y el sentimiento que la persona posee del puesto laboral 
pueden ser positivo, negativo o neutro, produciendo en ella diversos estados psicológicos, 
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afectivos o emocionales que, en definitiva, influirán en su rendimiento laboral. Algunos 
autores, sostienen que la Satisfacción Laboral es un constructo multidimensional, con 
componentes bien identificados y bastante comunes. Smith, 1979, (citado en Sáenz y Lorenzo, 
1993) señala los elementos que se refieren directamente al trabajo como la recompensa 
económica, la supervisión, la relación con los compañeros y las condiciones materiales. 
Es indiscutible que, históricamente, los trabajadores han centrado sus luchas en 
aspectos laborales como la remuneración, ingreso, la jornada de trabajo, el horario o la 
escala diaria y el calendario. Otros factores que han sido parte de los requerimientos 
hechos por el movimiento sindical y las masas trabajadoras, son aquellos relacionados con 
la adquisición de habilidades para la superación y el ascenso laboral u ocupacional. De 
modo que, esta triada de factores: ingreso, horario y capacitación, han resultado centrales 
en las reivindicaciones exigidas por los trabajadores. 
Igualmente, aspectos laborales como los referidos a las posibilidades de aplicación de 
conocimientos y destrezas en los correspondientes desempeños ocupacionales en la 
superación o corrección de una de las formas de subempleo, y las aspiraciones asociadas al 
mejoramiento de las relaciones humanas en el medio laboral, se han constituido en 
objetivos de lucha que, aunque de menor controversia en comparación con los tres 
anteriores, han ocupado un importante lugar en las demandas de los trabajadores. 
Se trata entonces de cinco de los más importantes componentes de las relaciones 
laborales: ingresos, horario, posibilidades de aprendizaje, aplicación de los conocimientos y 
relaciones humanas que, a menudo, estimulan la actuación, organizada o no de los 
trabajadores por cuanto, en la generalidad de los casos, estos aspectos se encuentran 
colocados por debajo de las expectativas y las necesidades que experimentan. 
2.2.1.3 Componentes de la satisfacción laboral. 
Existen diversos aspectos que inciden o afectan la satisfacción laboral y éstos varían 
según las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes aspectos particulares a la 
hora de estudiar la satisfacción laboral. Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, p. 12) 
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los factores que generan satisfacción son cinco: pago, naturaleza del cargo, oportunidad de 
ascenso, supervisor y compañeros. Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999, p. 786) existen 
factores que generan satisfacción y otros que previenen la insatisfacción, es decir, factores 
motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones 
ambientales, mecanismos de supervisión, administración de la organización y relaciones 
interpersonales. Los factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, 
autonomía, trabajo en sí y posibilidades de avance. 
Por su parte Loitegui (citado por Cabello, 2002), indica los siguientes componentes: 
funcionamiento y eficacia en la organización, condiciones físicas ambientales en el trabajo, 
contenido interno en el trabajo, grado de autonomía en el trabajo, tiempo libre, ingresos 
económicos, posibilidades de formación, posibilidades de promoción, reconocimiento por 
el trabajo, relaciones con el jefe y relaciones de colaboración y trabajo en equipo. 
Fernández-Ríos (1999, p. 321) considera que la satisfacción, es una actitud general 
hacia el trabajo compuesto por la apreciación que los trabajadores tienen sobre las 
condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, el autor señala siete factores: 
retribución económica, condiciones físicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad 
que ofrece la empresa, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los 
superiores, reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo personal y 
profesional en el trabajo. 
Para efectos de esta investigación se tomarán como referencia los factores que 
inciden en la satisfacción laboral señalados por Fernández-Ríos, en tanto que incluye 
elementos de carácter económico, social y psicológicos que a juicio del investigador 
recogen lo fundamental de la satisfacción laboral. 
A continuación, se definen los siete factores que menciona el citado autor: 
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Retribución económica: Es la compensación que los empleados reciben a cambio de 
su labor. Incluye salario y beneficios socioeconómicos que contribuyen con la satisfacción 
de las necesidades esenciales del trabajador y su familia. 
Condiciones físicas del entorno de trabajo: Son los factores que están presentes en el 
área donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminación, nivel de ruido, 
temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza. 
Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Es la garantía que le brinda la 
empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo. 
Relaciones con los compañeros de trabajo: Son las interacciones de las personas que 
tienen frecuente contacto en el seno de la organización con motivo del trabajo, ya sea entre 
compañeros de una misma dependencia o de diferentes unidades. 
Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposición del personal para el cumplimiento de 
las decisiones y procesos que propongan los supervisores y gerentes de la organización. 
Reconocimiento por parte de los demás: Es el proceso mediante el cual otras 
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. El 
reconocimiento puede provenir de sus compañeros, su supervisor ola alta gerencia de la 
organización. 
Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Es la probabilidad, 
percibida por los trabajadores, de que en la organización encontrará apoyo y estímulo para 
el crecimiento personal y profesional, mediante políticas justas y efectivas de capacitación 
y de promoción. 
Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfacción laboral del trabajador, 
generando en él efectos positivos sobre su motivación y sobre su desempeño individual. 
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2.2.1.4 Modelo de componentes determinantes de la satisfacción laboral. 
En principio podríamos definir la satisfacción laboral como la actitud del trabajador 
frente a su propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente 
por las características actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador 
de lo que "deberían ser". 
Según los conocimientos, hallazgos, e investigaciones, consideramos que los 
principales factores que determinan la satisfacción laboral son: 
Reto del trabajo  
Sistema de recompensas justas  
Condiciones favorables de trabajo  
Colegas que brinden apoyo 
Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
A continuación, ampliaremos la información sobre aspectos de la satisfacción laboral. 
Reto del trabajo o satisfacción con el trabajo en sí: Dentro de estos factores podemos 
resaltar según estudios, las características del puesto, la importancia de la naturaleza del 
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfacción del puesto. Hackman y 
Oldham (1975) aplicaron un cuestionario llamado encuesta de diagnóstico en el puesto a 
varios cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las 
siguientes cinco "dimensiones centrales": 
Variedad de habilidades: El grado en el cual un puesto requiere de una variedad de 
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes 
habilidades y talentos por parte del empleado. 
Identidad de la tarea: El grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso 
desde el principio hasta el final con un resultado visible. 
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Significación de la tarea: El grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o 
el trabajo de otras personas en la organización inmediata o en el ambiente externo. 
Autonomía: El grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y 
discreción sustanciales al empleado en la programación de su trabajo y la utilización de las 
herramientas necesarias para ello. 
Retroalimentación del puesto mismo: El grado en el cual el desempeño de las 
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga 
información clara y directa acerca de la efectividad de su actuación. 
Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la 
satisfacción del empleado en el trabajo. 
Robbins (1998) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo. Los 
empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que 
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se están 
desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa placer y satisfacción. Es por eso 
que el enriquecimiento del puesto a través de la expansión vertical del mismo puede elevar 
la satisfacción laboral, ya que se incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas 
y retroalimentación de su propia actuación. 
Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande 
crearía frustración y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfacción. 
Sistemas de recompensas justas: En este punto nos referimos al sistema de salarios y 
políticas de ascensos que se tiene en la organización. Este sistema debe ser percibido como 
justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe 
permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepción de justicia 
influyen la comparación social, las demandas del trabajo en sí y las habilidades del individuo y 
los estándares de salario de la comunidad. 
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Satisfacción con el salario: Los salarios, incentivos y gratificaciones son la 
compensación que los empleados reciben a cambio de su labor. La administración del personal 
a través de esta actividad vital, garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez 
ayuda a la organización a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. 
Varios estudios han demostrado que la compensación es la característica que 
probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de los empleados. Las comparaciones 
sociales, corrientes dentro y fuera de la organización, son los principales factores que 
permiten al empleado establecer lo que "debería ser" con respecto a su salario versus lo que 
percibe. Es muy importante recalcar que es la percepción de justicia por parte del 
empleado la que favorecerá su satisfacción. 
Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos: Las promociones o ascensos 
dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e incremento del 
estatus social de la persona. En este rubro también es importante la percepción de justicia 
que se tenga con respecto a la política que sigue la organización. 
Tener una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de 
ambigüedades favorecerá la satisfacción. Los resultados de la falta de satisfacción pueden 
afectar la productividad de la organización y producir un deterioro en la calidad del 
entorno laboral. Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de quejas, el 
ausentismo o el cambio de empleo. 
Condiciones favorables de trabajo: A los empleados les interesa su ambiente de 
trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les 
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del 
lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema 
de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima 
organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo, 
siempre que consideremos que las metas organizacionales y personales no son opuestas. 
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Colegas que brinden apoyo – satisfacción con la supervisión: El trabajo también 
cubre necesidades de interacción social. El comportamiento del jefe es uno de los 
principales determinantes de la satisfacción. Si bien la relación no es simple, según estudios, 
se ha llegado a la conclusión de que los empleados con líderes más tolerantes y 
considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, autoritarios u hostiles 
hacia los subordinados. Cabe resaltar, sin embargo, que los individuos difieren algo entre sí 
en sus preferencias respecto a la consideración del líder. Es probable que tener un líder que 
sea considerado y tolerante sea más importante para empleados con baja autoestima o que 
tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes. 
En lo que se refiere a la conducta de orientación a la tarea por parte del líder formal, 
tampoco hay una única respuesta, por ejemplo, cuando los papeles son ambiguos los 
trabajadores desean un supervisor o jefe que les aclare los requerimientos de su papel, y 
cuando por el contrario las tareas están claramente definidas y se puede actuar 
competentemente sin guía e instrucción frecuente, se preferirá un líder que no ejerza una 
supervisión estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no están muy 
motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un líder que no los presione para 
mantener estándares altos de ejecución o desempeño. De manera general un jefe 
comprensivo, que brinda retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los 
empleados y demuestra interés permitirá una mayor satisfacción. 
Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: Holland (1998) citado por 
Robbins (1998) ha trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados apuntan a la 
conclusión de que un alto acuerdo entre personalidad y ocupación da como resultado más 
satisfacción, ya que las personas poseerían talentos adecuados y habilidades para cumplir 
con las demandas de sus trabajos. Esto es muy probable apoyándonos en que las personas 
que tengan talentos adecuados podrán lograr mejores desempeños en el puesto, ser más 
exitosos en su trabajo y esto les generará mayor satisfacción (influyen el reconocimiento 
formal, la retroalimentación y demás factores contingentes). 
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2.2.1.5 Enfoques teóricos de la satisfacción en el trabajo. 
Para muchos autores, la satisfacción en el trabajo es un motivo en sí mismo, es decir, 
el trabajador mantiene una actitud positiva en la organización laboral para lograr ésta. Para 
otros, es una expresión de una necesidad que puede o no ser satisfecha. 
Mediante el estudio de la satisfacción, los directivos de la empresa podrán saber los 
efectos que producen las políticas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la 
organización en el personal. Así se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las 
políticas de la empresa, según sean los resultados que ellos están obteniendo. 
La eliminación de las fuentes de insatisfacción conlleva en cierta medida a un mejor 
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la organización. 
Existiendo insatisfacción en el trabajo, estaremos en presencia de un quiebre en las 
relaciones síndico - patronales. 
Diversos autores han presentado teorías sobre la satisfacción en el trabajo, las cuales 
se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre satisfacción en el trabajo. 
Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la 
satisfacción en el trabajo está en función de las discrepancias percibidas por el individuo 
entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como producto. 
Un segundo enfoque teórico, plantea que la satisfacción en el trabajo es producto de 
la comparación entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado 
obtenido. Esta misma tendencia llamada equidad plantea también que esta satisfacción o 
insatisfacción es un concepto relativo y depende de las comparaciones que haga el 
individuo en términos de aporte y los resultados obtenidos por otros individuos en su 
medio de trabajo o marco de referencia. 
Por último, la teoría de los dos factores plantea que existen dos tipos de factores 
motivacionales; un primer grupo, extrínsecos al trabajo mismo, denominados "de higiene o 
mantención", entre los que podrán enumerarse: el tipo de supervisión, las remuneraciones, 
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las relaciones humanas y las condiciones físicas de trabajo y un segundo grupo, intrínsecos 
al trabajo, denominados "motivadores", entre los que se distinguen: posibilidades de logro 
personal, promoción, reconocimiento y trabajo interesante. Los primeros son factores que 
producen efectos negativos en el trabajo si no son satisfechos, pero su satisfacción no 
asegura que el trabajador modifique su comportamiento. En cambio, los segundos son 
factores cuya satisfacción si motivan trabajar a desplegar un mayor esfuerzo. 
Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir diciendo que la 
satisfacción en el trabajo nos muestra las discrepancias entre lo que un individuo espera 
obtener en su trabajo en relación a los que invierten en él y los miembros de su grupo de 
referencia, y lo que realmente obtiene él, con comparación a los compañeros, siendo 
diferentes las actitudes si se trata de factores extrínsecos o intrínsecos al trabajo mismo. 
2.2.1.6 Satisfacción, insatisfacción y producción. 
Es el rendimiento el que influye en la satisfacción y no viceversa como lo señala 
inicialmente el modelo de Lawler-Porter. 
La insatisfacción produce una baja en la eficiencia organizacional, puede expresarse 
además a través de las conductas de expresión, lealtad, negligencia, agresión o retiro. La 
frustración que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, 
la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresión directa. 
Finalmente, podemos señalar que las conductas generadas por la insatisfacción 
laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo – pasivo, destructivo – 
constructivo de acuerdo a su orientación. 
2.2.1.7 Dimensiones de la satisfacción laboral. 
Fernández-Ríos (1999) elaboró una escala para medir los niveles de satisfacción 
laboral que presentan los trabajadores. Este instrumento SL-SPC está estructurado en una 
medición ordinal de 36 proposiciones, a fin de estudiar la variable satisfacción laboral, el 
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cual está organizado en siete dimensiones: Retribución económica, condiciones físicas del 
entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la organización, relaciones con los 
compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento de los demás y 
desarrollo personal y profesional en el trabajo. 
Dimensión 1: Retribución económica: (4 ítems). 
Es la compensación que los empleados reciben a cambio de su labor. Incluye salario 
y beneficios socioeconómicos que satisface al trabajador y su familia. 
Dimensión 2: Condiciones físicas del entorno de trabajo: (5 ítems). 
Son los factores que están presentes en el área donde el trabajador realiza 
habitualmente su labor: iluminación, espacio de trabajo, orden y limpieza. 
Dimensión 3: Seguridad y estabilidad que ofrece la organización: (5 ítems) 
Es la garantía que le brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su 
puesto de trabajo.  
Dimensión 4: Relaciones con los compañeros de trabajo: (4 ítems). 
Son las interacciones de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la 
organización con motivo del trabajo, entre compañeros de una misma o diferente unidad. 
Dimensión 5: Apoyo y respeto a los superiores: (6 ítems). 
Es la disposición del personal para el cumplimiento de las decisiones y procesos que 
propongan los supervisores y gerentes de la organización. 
Dimensión 6: Reconocimiento de los demás: (6 ítems). 
Es el proceso mediante el cual otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y 
virtud que tiene para realizar su tarea. 
Dimensión 7: Desarrollo personal y profesional en el trabajo: (6 ítems). 
Oportunidad que tiene el trabajador de encontrar apoyo y estímulo para el 
crecimiento personal y profesional.  
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2.2.2 Nivel de motivación. 
2.2.2.1 Definición. 
Díaz (2010, p. 7) en su investigación, señala que la motivación es, en síntesis: “…lo que 
hace que un individuo actúe y se comporte de una determinada manera”. “Es una combinación 
de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide en una situación dada, con 
qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía. Es un estímulo relacionado 
con la voluntad y el interés. Es la sensación de ánimo para el logro de una meta.  
Es la forma vital para cualquier institución que quiera tener buenos resultados. Es 
esencial para descubrir el potencial en los estudiantes; es decir, que es más efectivo 
premiar un buen trabajo o corregir uno no tan bueno, que amenazar con castigar por un 
trabajo mal hecho. Se debe descubrir las fuerzas de motivación personal; cada estudiante es 
motivado en forma distinta, puesto que son diferentes con necesidades diferentes. 
2.2.2.2 Objetivos de la motivación. 
Si la motivación, es el elemento que garantiza la provisión de la energía, que es 
capaz de dirigirnos y conducirnos a realizar o ejecutar una acción, es porque existen unos 
objetivos que deseamos conseguir y que actúan como fuente de esa motivación. Podemos 
afirmar que la motivación, en general, va dirigida a conseguir unos objetivos. 
El objetivo está en el aquí y en el ahora como una representación de un suceso futuro. Es 
una anticipación que precede a la acción, la dirige y la condiciona. Y en eso se diferencia 
del premio o recompensa que sucede a la acción. Ocurre una vez que la acción ha sido 
realizada. Sin embrago, el premio puede funcionar como un incentivo, de manera 
motivadora, que será positivo si se trata de alcanzar algo, o negativo si se trata de evitarlo. 
2.2.2.3 Tipos de motivación laboral. 
Hay dos modalidades de llevar al trabajador a trabajar: induciéndolo hacia la 
aceptación y reconocimiento de la necesidad de trabajar, o bien obligándolo mediante la 




Es positiva cuando procura llevar al trabajador a trabajar, teniendo en cuenta el 
significado que guarda la materia para la vida del trabajador, el aliento, el incentivo y el 
estímulo amigable. La motivación positiva, a su vez, puede ser intrínseca o extrínseca. 
Motivación positiva intrínseca: Recibe este nombre cuando el trabajador es llevado a 
trabajar por el interés que le despierta la propia materia u objeto de trabajo, esto es, porque 
“gusta de ella”. Ésta es la motivación más auténtica, la que se aparta de los artificios. 
Cuando el empleador percibe que la motivación, en algunos trabajadores, depende más de 
su propia actuación y que es fruto de la admiración que siente el trabajador hacia su 
persona, debe ir transfiriendo, poco a poco, esa disposición activa con relación a su 
persona, hacia las actividades que está indicando. 
Motivación positiva extrínseca: Es llamada así cuando el estímulo no guarda relación 
directa con el trabajo desarrollado o cuando el motivo de aplicación al trabajo, por parte 
del trabajador, no es el trabajo en sí. Ejemplos: obtener incentivos para el promedio de 
pago por la función, necesidad de ganar más en el año, la esperanza de alcanzar una 
recompensa o premio, necesidad de capacitarse para desempeñarse en actividades futuras, 
personalidad del jefe o superior, rivalidad entre compañeros, etc. 
Motivación negativa. 
Es negativa cuando consiste en llevar al trabajador a trabajar por medio de amenazas, 
represiones y también castigos. El trabajo se lleva a cabo bajo el imperio de la coacción. 
Las actitudes de coerción pueden partir tanto del área directriz como del trabajo mismo, y 
pueden consistir en amenazas de supresión de feriados, ventajas y consideraciones, o bien 
de quitar incentivos prometidos, suspensiones, expulsiones, etc. La motivación negativa 
puede presentar las siguientes modalidades: 
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Física: (que se da muy poco) es cuando el trabajador sufre castigos físicos, privación 
de necesidades fisiológicas, de diversiones o de cualquier otra cosa que le sea necesaria o 
constituya un elemento de alto valor para él. 
Psicológica: cuando el trabajador es tratado con severidad excesiva, con desprecio, o 
se le hace sentir que no es inteligente, que es menos capaz que los otros, o se le infunde un 
sentimiento de culpa; también es de carácter psicológico la motivación que se basa en las 
críticas que lo avergüenzan y ridiculizan, o la que lo exhibe como trabajador malo, como 
persona de poca voluntad. 
En la realidad, la motivación negativa no existe, porque motivar significa una 
aspiración íntima de realizar algo, de alcanzar determinados objetivos, pero -entiéndase 
bien- una aspiración libre, con aceptación plena de quien aspira. La que se ha dado en llamar 
motivación negativa es todo lo contrario de lo antedicho, ya que el trabajador es obligado a 
realizar, bajo coacción, tareas que no haría por su voluntad, por su impulso íntimo. 
Así, motivar es llevar al trabajador a querer realizar algo, lo que no ocurre con la 
motivación negativa, frente a la cual el trabajador es obligado a realizar algo. 
2.2.2.4 Motivo, interés, necesidad e incentivo. 
La motivación que encara el jefe o superior resulta muchas veces artificial y no 
alcanza los objetivos previstos. Esto ocurre cuando la misma no atiende a ninguna 
necesidad del empleado y no guarda relación suficiente con su realidad psicológica. El 
fracaso de la motivación acontece cuando los estímulos utilizados para ella no encuentran 
resonancia en el trabajador. 
Esta resonancia es conseguida si los estímulos con los cuales se quiere obtener la 
motivación se articulan con los intereses del trabajador. Quien dice interés, dice necesidad. 
Todo interés es síntoma de una necesidad. Luego, los estímulos de motivación deben 
mantener relación con los intereses de los empleados. Éstos no son fijos, son móviles; esto 
ocurre porque las necesidades del individuo varían de acuerdo con la fase de evolución 
biopsíquica, condiciones socioculturales, salud y rasgos de la personalidad. 
25 
 
La necesidad se traduce por un estado de tensión debido a que se ha roto el equilibrio 
orgánico del individuo y que se manifiesta, en el campo psicológico, a través del interés. 
Nada impide que interés sea identificado con motivo. 
La motivación consiste en el hecho de poner en actividad un interés o un motivo. El 
motivo es interior: es la razón íntima del individuo que lo lleva a actuar o a querer 
aprender. Motivo es lo que induce, dirige y mantiene la acción. Cuando el motivo se hace 
consciente, con previsión del objetivo que debe ser alcanzado, puede ser denominado 
propósito. El propósito, así, es más definido y preciso que el motivo. 
Es necesario destacar que los motivos pueden ser innatos y adquiridos. Los innatos son 
de naturaleza biológica, y los adquiridos, de índole social. El profesor debe lograr en el 
estudiante que adquiera motivos deseables para su educación y su mejor integración social. 
La clasificación más corriente de motivos es la que sigue: 
Motivos primarios, que tienden a exigencias orgánicas y fisiológicas, consideradas 
innatas: el hambre, la sed, la eliminación, el sueño, el sexo, etc. 
Motivos secundarios, que atienden a exigencias sociales, de origen externo y 
adquiridas, como, por ejemplo: necesidad de aprobación, de ascendiente, de 
sumisión, de prestigio social, de ganar dinero, etcétera. 
La incentivación es el hecho de intentar un refuerzo de la motivación. El incentivo es 
exterior; es el recurso al cual se acude para que el individuo persista en sus esfuerzos, en el 
sentido de alcanzar un objetivo o de satisfacer una necesidad. 
El motivo es interior; el incentivo es exterior. El individuo actúa movido por 
necesidades, por sentir necesidad, lo que pasa a constituirse en interés por alguna cosa o 
por alcanzar algún objetivo; el incentivo es la posibilidad vislumbrada de satisfacción de la 
necesidad y del interés. 
Motivar es suscitar un motivo; incentivar es reforzarlo. Motivar es, pues, crear 
situaciones que lleven al individuo (en nuestro caso, al trabajador) a querer su trabajo; e 
incentivar es hacer que esta motivación no decaiga. 
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El trabajador está motivado cuando siente una necesidad que lo mueve a interesarse 
por algo que pueda satisfacerlo. En consecuencia, toda motivación debe basarse en 
necesidades que satisface el trabajador. 
2.2.2.5 Motivación e incentivación. 
La motivación y la incentivación constituyen dos maneras diferentes de encaminar al 
individuo por una misma senda. 
La motivación es el deseo o el interés por algo que brota dentro del individuo mismo. 
Es el impulso que viene desde dentro del individuo y lo impele hacia algo. Es como una 
fuerza interior que provoca interés por alguna cosa. 
La incentivación, en cambio, es la estimulación que viene desde afuera, y tiende a 
despertar en el individuo deseo o interés por algo. Es la acción de despertar en el individuo, 
mediante estímulos exteriores, deseo o interés por algo. Es la acción de impulsar al 
individuo a alguna forma de actividad física o mental, pero mediante estímulos que vienen 
desde afuera. 
Por lo tanto, la motivación es interior y la incentivación es exterior, si bien ambas 
concuerdan en la persecución del mismo objetivo, que es despertar psicológicamente al 
individuo para algo. 
El estado de motivación, de fuerte colorido emocional, es un estado de interés que el 
individuo siente con relación a algo, y puede surgir espontáneamente dentro del propio 
individuo o ser provocado por estímulos exteriores o por otra persona; recibe, entonces, la 
denominación de incentivo. El acto de hacer uso de incentivos se llama incentivación. Por 
lo tanto, en el lenguaje más correcto, el jefe o superior, en el trabajo, no motiva al 




2.2.2.6 Motivación y madurez. 
Una gran fuente de motivación del aprendizaje es el éxito de éste, el hecho de que el 
trabajador advierta que está obteniendo resultados positivos. Y esta posibilidad de éxito 
depende muchísimo de la madurez, del estado biopsicológico del individuo para llevar a 
cabo cierto tipo de labor o función con destreza. 
De ahí la necesidad de que el jefe o superior, proponga una determinada modalidad 
de trabajo, al enterarse de la madurez o destreza del trabajador con relación a esa labor, 
dado que la madurez es el principal requisito para el éxito de cualquier tipo de aprendizaje. 
Por lo tanto, la motivación que estimula al trabajador para que se empeñe en un 
determinado tipo de labor o función tendrá mayores probabilidades de éxito si el 
mencionado trabajador ha alcanzado un grado de madurez satisfactorio en ese sector. La 
enseñanza será entonces más eficaz, gracias a los efectos positivos del aprendizaje en el 
trabajador, el cual se sentirá capaz en vista de los resultados obtenidos. 
La madurez es, un requisito importante y decisivo para la iniciación de un 
determinado tipo de labor o función. La necesidad de madurez se hace sentir con más 
agudeza en los primeros años de labor elemental, porque el trabajador por falta de 
madurez, se vea llevado al fracaso en el trabajo, pensará que él, personalmente, es incapaz, 
mientras que otros condiscípulos suyos progresan en el aprendizaje o destreza de sus 
funciones... Y una de las peores ocurrencias en la vida del individuo, a cualquier edad, es 
el sentirse incapaz, estado que conduce con seguridad a otros fracasos, debido a la falta de 
confianza en sí mismo. 
2.2.2.7 Tipos de trabajadores, según la motivación. 
Para una motivación eficiente, es preciso tener en cuenta lo siguiente: 
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Trabajadores que no necesitan de muchos estímulos motivadores, por estar siempre 
dispuestos a hacer lo que el profesor planeó. Son los trabajadores automotivados y siempre 
en actitud de ejecutar, con entusiasmo, las tareas marcadas por el jefe o superior. Estos 
trabajadores, auténticas maravillas para el empleador, son pocos. 
Trabajadores que necesitan motivos poderosos para centrarse en el trabajo. Son los 
que requieren de incentivos constantes dentro y fuera del ambiente laboral, de manera que 
vayan siendo predispuestos para los trabajos. Los contactos fuera del ámbito laboral 
favorecen, de un modo general, la buena marcha de la vida organizacional. 
Trabajadores estables en su dedicación a sus funciones. No son muy entusiastas ni 
muy desaprensivos. Estos trabajadores deben ser blanco, de cuando en cuando, de una 
apreciación sobre sus tareas, y admirados por la constancia de sus esfuerzos. 
Trabajadores que no se impresionan por los medios que motivan a la mayoría del 
trabajo. Estos trabajadores, casi siempre, pertenecen a clases sociales de condición muy 
baja o muy alta. Para ellos, los estímulos que impresionan a la mayoría carecen de sentido, 
sea porque ya los conocen o porque no encontraron eco, en su experiencia anterior, en el 
mundo en que viven. La motivación, en estos casos, se hace difícil, porque los niveles 
culturales son dispares. No obstante, es posible intentar ejemplificaciones y crear 
situaciones que se ajusten a las condiciones de vida de esos empleados. 
Trabajadores fácilmente motivables, pero sin constancia; decrece en ellos el interés a 
medida que se avanza en el desarrollo laboral. Son trabajadores llamados “fuego de paja”. 
Les falta capacidad de perseverancia y se distraen ante el mínimo incidente. Acaso sean 
criaturas que se fatigan fácilmente. Deben recibir, por parte del jefe o superior, incentivos 




2.2.2.8 Dimensiones de la motivación. 
Las dimensiones de la motivación, según Servat (2005, pp. 28-31) apoyándose en los 
trabajos de Deci y Rian (1985), y Hagemann (2002) están referidas a evaluar en tres 
ámbitos la motivación que consta de 20 ítems, que miden tres tipos de motivación como: 
motivación para el aprendizaje (comportamiento motivado para aprender), motivación 
intrínseca, y motivación extrínseca. A continuación, describiremos cada uno de los factores 
incluidos en el Cuestionario (CUMO2O), siendo los siguientes: 
Dimensión 1: Motivación para el aprendizaje.  
Es el interés que tiene el trabajador por su propio aprendizaje o por las actividades 
que le conducen a él. El interés se puede adquirir, mantener o aumentar en función de 
elementos intrínsecos y extrínsecos. Hay que distinguirlo de lo que tradicionalmente se ha 
venido llamando motivación, que no es más que lo que el empleador hace para que los 
trabajadores se motiven. 
La teoría impulsivista: El concepto de pulsión guarda cierta relación con el de 
instinto, pero está fundado en un factor de tipo biológico que lo hace más flexible y más 
ajustable a los procedimientos de la ciencia experimental. Se basa en la vieja idea de 
autorregulación (homeóstasis). En virtud de este esquema el organismo que experimenta 
un desequilibrio interno, lo corrige mediante una interacción con el ambiente y de esta 
manera logra mantener el equilibrio. 
El punto de partida es un estado de necesidad o carencia que crea por tanto el 
desequilibrio en el sujeto. Esto lleva a una inquietud que produce una actividad difusa, que 
se convierte en un impulso hacia el bien o incentivo cuya consecución produce la 
reducción de la necesidad y por lo tanto la restauración del equilibrio. 
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Esta restauración es satisfactoria por lo que podemos relacionar esta teoría con la 
hedonista ampliándose las posibilidades de esta última. El proceso se puede esquematizar 
como la figura 1. Este ciclo resulta válido para las necesidades de orden biológico, pero es 
difícil encajarlo completamente en la realidad evolutiva, progresiva y de desarrollo del 
comportamiento humano. Teniendo en cuenta el componente cognoscitivo de la persona, 
esta tiene la posibilidad de prever lo que puede suceder en el futuro, lo que crea un 
desajuste entre lo que es en realidad y lo que se anticipa, dándose así el ciclo motivacional 
y por lo tanto su posibilidad de mejorarlo y perfeccionarlo. El tipo de motivos que le 
surgen a un individuo de una necesidad o desequilibrio es lo que se ha dado en llamar en la 







Figura 1. Esquema de Hull. 
La teoría del incentivo, se ha tratado en la escuela tradicional, fundamentalmente a 
partir de la Ley del Efecto de Thorndike, como elemento de refuerzo para consolidar 
conductas en los individuos. Sin negar el refuerzo, si quiero dejar constancia, que en dicha 
escuela el refuerzo se ha confundido con las notas y los premios (refuerzo positivo), o con 
los castigos (refuerzo negativo). En la educación contemporánea, intentamos que el 
incentivo se desarrolle, o bien en la consecución del objetivo, sobre todo en estudiantes 




Se ha tratado de sistematizar las necesidades humanas por parte de diversos autores y 
quizá la más aceptada y extendida es la de Maslow, que establece cinco niveles 









Figura 2. La tesis de Maslow. 
Una característica fundamental para la interpretación de este esquema reside en que es 
preciso tener satisfechas las necesidades del escalón inferior para que puedan surgir las del 
siguiente. De esta manera se explican conductas aparentemente relacionadas con un nivel cuando 
en realidad se están intentando cubrir las de niveles inferiores. Esta escala es por tanto ascendente 
en su desarrollo, y determina el predominio de la necesidad inferior sobre la superior, que 
implica mayores dificultades de satisfacción cuando se trata de niveles superiores. 
Dimensión 2: Motivación intrínseca. 
“… es la inclinación innata de comprometer los intereses propios y ejercitar las 
capacidades personales para, de esta forma, buscar y dominar los desafíos máximos (Deci 
y Rian, 1985). 
La motivación intrínseca emerge de manera espontánea de las necesidades 
psicológicas orgánicas, la curiosidad personal y los empeños innatos por crecer. Puesto que 
las personas presentan necesidades psicológicas orgánicas innatas, cuentan con los medios 
para experimentar satisfacciones espontaneas inherente, al comprometerse en actividades 
interesantes”. (Hagemann, 2002) 
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Los motivadores intrínsecos deben ser particularmente importantes en la fase inicial de 
la formulación del problema, de la generación de ideas propias acerca del trabajo a realizar, 
mientras que la extrínseca ayuda en la fase de producción, cuando el producto necesita ser 
desarrollado en todos sus detalles. Así, estos tipos de motivación son interactivos, pueden 
funcionar juntos, más que en oposición. Lo que hacen las personas altamente creativas es 
encontrar un camino en el que puedan ser retribuidos y compensados por hacer lo que les agrada. 
Estos tipos de motivación son interactivos, puesto que la motivación intrínseca es 
importante en la fase inicial de la formulación del problema y mientras que la extrínseca ayuda en 
la fase de producción, cuando el producto necesita ser desarrollado en todos sus detalles. 
La motivación intrínseca refiere a aquella que se realiza por interés o por el placer de 
realizarla (Olivero 2006). La función de este tipo de motivación es la de impulsar al ser 
humano a mejorar y dominar su entorno. Esta nos sirve para conseguir metas más difíciles, 
pues son necesidades psicológicas”. 
Thomas Tymon (2002), señala que se descubrieron que resulta útil referirnos a estas 
cargas emocionales, o sentimientos, en términos de “sentir que tiene sentido”, “sentir que 









Figura 3. Las recompensas intrínsecas. 
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Se reconoce tres tipos de motivación intrínseca y tres tipos de motivación extrínseca, 
los cuales se distribuyen así: 
Motivación Intrínseca a la constancia de las acciones para una buena técnica 
Motivación Intrínseca a la progresión del aprendizaje. 
Motivación Intrínseca a la estimulación y el placer por la victoria. 
Motivación Extrínseca por las regulaciones externas de acedo al nivel de entrenamiento. 
Motivación Extrínseca a la adquisición y beneficios de la salud. 
Motivación Extrínseca por la identificación el redoble de los refuerzos. 
Dimensión 3: Motivación extrínseca. 
“… surge a partir de incentivos y consecuencias ambientales. Siempre que actuamos 
para obtener un mayor grado académico, ganar un trofeo terminar algo antes de un plazo, 
nuestra conducta es extrínsecamente motivada (es decir la motivación debe su origen a 
sucesos presentes en el ambiente.” Hagemann, 2002. 
El estudio de la motivación extrínseca gira en torno a los tres conceptos centrales de 
incentivo, reforzadores y castigos, basado en un lenguaje y la perspectiva del condicionamiento 
operante. El termino condicionamiento operante se refiere al proceso mediante el cual una 
persona aprende la forma de operar de manera efectiva dentro del ambiente. 
Para explicar la manera en que los incentivos y consecuencias motivan el 
comportamiento, los defensores del condicionamiento operante (Baldiwn y Balwin, 1986) 
 
 
En este modelo de tres términos, S, R y C representan señales de situación (esto es, 
incentivos), respuesta conductual y consecuencia, respectivamente. Los dos puntos entre S 
y R muestran que la señal situacional establece la ocasión para (pero no causa) la respuesta 
de la conducta. La flecha entre R y C muestran que la respuesta conductual causa una 
consecuencia. 
S: R   C 
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Incentivos: considerada como sucesos que preceden a la conducta (es decir, S: R) y, 
que al hacerlo crean en la persona una expectativa de están por llegar consecuencias 
reforzantes o punitivas o desagradables.  
Los incentivos no causan una conducta. Los incentivos difieren de las consecuencias 
en: 1) cuándo ocurre y 2) cómo motivan el comportamiento. Las consecuencias van 
después del comportamiento. 
Un reforzador negativo: cualquier acontecimiento ambiental que cuando se elimina, 
aumenta la probabilidad de que el comportamiento que quito dicho suceso ocurra en el 
futuro. 
Un castigo negativo: cualquier suceso ambiental que cuando está presente, disminuye 
la probabilidad de que el comportamiento que produjo este acontecimiento se presente en 
el futuro. 
Tipos de motivación extrínseca: 
Regulación externa: Es el prototipo de la motivación extrínseca no autodeterminada. 
Un estudiante, por ejemplo, comienza a estudiar sólo cuando está cerca un examen o 
empieza a escribir un apunte final nada más cuando se aproxima el vencimiento del plazo. 
Regulación introyectada: En la que implica considerar, pero no aceptar a cabalidad, 
las reglas o exigencias de otra persona para pensar, sentir o comportarse de una forma 
particular. 
Regulación identificada: Representa la motivación extrínseca en su mayoría 
interiorizada. La persona acepta de manera voluntaria los méritos y la utilidad de una 
creencia o conducta, pues dicha forma de pensar o comportarse la concibe el yo como 




2.3 Definición de términos básicos 
Actitud:  Predisposición a responder de manera positiva o negativa a determinadas 
personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional de las relaciones 
interpersonales y de la identificación del individuo con los demás. 
Ambiente laboral:  Es un escenario en que los trabajadores desarrollarán sus 
capacidades en cumplimiento de objetivos de la institución como una práctica de valor de 
servicio al prójimo. 
Apoyo y respeto a los superiores:  Es la apreciación valorativa que realiza el 
trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
Comunicación organizacional: Este indicador se basa en las redes de comunicación 
que existen dentro de la Institución, de manera directa, fluida y oportuna, así como, la facilidad 
que deben tener el personal para hacer llegar sus sugerencias, aportes y quejas. 
Condiciones físicas del entorno de trabajo:  Son los elementos materiales o de 
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como 
facilitador de la misma. 
Desarrollo personal y profesional en el trabajo:  Oportunidad del trabajador de 
realizar actividades significativas a su autorrealización.  
Motivación extrínseca: “… surge a partir de incentivos y consecuencias 
ambientales. Siempre que actuamos para obtener un mayor grado académico, ganar un 
trofeo terminar algo antes de un plazo, nuestra conducta es extrínsecamente motivada (es 
decir la motivación debe su origen a sucesos presentes en el ambiente.” 
Motivación intrínseca: “… es la inclinación innata de comprometer los intereses 




Motivación para el aprendizaje:  Es el interés que tiene el sujeto por su propio 
aprendizaje o por las actividades que le conducen a él. El interés se puede adquirir, mantener 
o aumentar en función de elementos intrínsecos y extrínsecos. 
Motivación: “…lo que hace que un individuo actúe y se comporte de una 
determinada manera”. “Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y 
psicológicos que decide en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se 
encauza la energía. Es un estímulo relacionado con la voluntad y el interés. Es la sensación 
de ánimo para el logro de una meta. 
Percepción de los encuestados: Respuesta del administrativo, convertida en puntaje 
sobre cada uno de los factores de la satisfacción laboral y el nivel de motivación. 
Personal administrativo: Personas que se encuentran laborando en la Escuela 
Militar de Chorrillos, durante el año 2018. 
Reconocimiento de los demás: Es la valoración con la que asocia el trabajador sus 
tareas cotidianas en la entidad en que labora. 
Relaciones con los compañeros de trabajo: Es el grado de complacencia frente a la 
interrelación con otros miembros de la organización con quien se comparte las actividades 
laborales cotidianas. 
Retribución económica: Es el grado de complacencia en relación con el incentivo 
económico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. 
Seguridad y estabilidad que ofrece la organización: Es el grado de acuerdo frente a 
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 





Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general 
Existe relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
H1  Existe relación directa y significativa entre la retribución económica y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018. 
H2  Existe relación directa y significativa entre las condiciones físicas del entorno de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
H3  Existe relación directa y significativa entre la seguridad y estabilidad que ofrece la 
organización y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
H4  Existe relación directa y significativa entre las relaciones con los compañeros de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
H5  Existe relación directa y significativa entre el apoyo y respeto a los superiores y el 




H6  Existe relación directa y significativa entre el reconocimiento de los demás y el 
nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018. 
H7  Existe relación directa y significativa entre el desarrollo personal y profesional en el 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
 
3.2 Variables 
3.2.1 Variable 1. 
Satisfacción laboral 
3.2.2 Variable 2. 





3.3 Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la variable 1: Satisfacción laboral: 





I1 Sueldo bueno en relación a la labor realizada. 
I2 Sentimiento de bien con lo que se gana. 
I3 Sentimiento que el sueldo es bastante aceptable. 
I4 Felicidad con el trabajo que permite cubrir expectativas 
económicas. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D2 Condiciones físicas 
del entorno de 
trabajo 
 
I5 Distribución física del ambiente de trabajo que facilita la 
realización de las labores. 
I6 Ambiente donde el trabajo es confortable. 
I7 Comodidad que ofrece el ambiente de trabajo es 
inigualable. 
I8 Ambiente físico donde se ubica, trabajo cómodamente. 
I9 Existencia de comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 















I10 Sentimiento que recibo de parte de la institución un buen 
trato. 
I11 Sensación del trabajo es que hay justicia. 
I12 Gusto por el horario. 
I13 Horario de trabajo que resulta cómodo. 
I14 Reconocimiento del esfuerzo si es que se trabaja más de 
las horas Reglamentarias. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 














I15 Ambiente creado por los compañeros, el ideal para 
desempeñar las funciones. 
I16 Agrado por trabajar con los compañeros. 
I17 Preferencia por acercarse a las personas con las que 
trabajo. 
I18 Solidaridad como virtud característica en el grupo de 
trabajo. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D5 Apoyo y respeto a 
los superiores 
 
I19 Jefe(s) que (son) compresivo(s). 
I20 Grata disposición del jefe(s) cuando piden alguna 
consulta sobre el trabajo. 
I21 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
I22 Relación con los superiores de modo cordial.  
I23 Sentimiento de gusto con el (los) jefe(s). 
I24 Jefe(s) que valoran el esfuerzo que se hace en el trabajo. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D6 Reconocimiento de 
los demás 
 
I25 Tarea realizada tan valiosa como cualquier otra. 
I26 Sentimiento de real utilidad con la labor realizada. 
I27 Tareas realizadas que se percibe como algo importante. 
I28 Trabajo que satisface.  
I29 Gusto por el trabajo realizado. 
I30 Sentimiento de complacencia con la actividad realizada. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 










D7 Desarrollo personal 
y profesional en el 
trabajo 
 
I31 Sentimiento que el trabajo es justo para la manera de ser. 
I32 Trabajo que permite desarrollarse personalmente. 
I33 Disfrute por cada labor que realiza en el trabajo. 
I34 Sentimiento de felicidad por los resultados logrados en 
el trabajo. 
I35 Trabajo que hace sentir realizado(a). 
I36 Hecho de hacer el trabajo para sentirse bien uno 
mismo(a). 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 




















Matriz de operacionalización de la variable 2: Nivel de motivación: 
Dimensión Indicadores Ítems Niveles Rango 
 
D1 Motivación para el 
aprendizaje 
 
I1 Generalmente, aprendo y leo más cosas que las que me 
dan en el trabajo, pues siento curiosidad por aprender para 
aplicarlos en mis servicios que brindo. 
I2 Es difícil que influyan mis compañeros/as en mi 
organización, sino que soy yo el/la que me organizo 
personalmente. 
I3 Es difícil que necesite que haya gente conmigo 
aprendiendo, o que vea a los demás estudiar, para que yo 
aprenda. 
I4 Me motivan las cuestiones relacionados a mi trabajo que 
son relativamente difíciles, pues así puedo demostrar mi 
competencia académica. 
I5 Cuando se está explicando algo en los programas de 
inducción administrativa y no lo entiendo, me preocupo 
de preguntar hasta comprenderlo. 
I6 Me anima aprender los aplicativos administrativos 
cuando mis compañeros preguntan y se les ha dado 
respuestas satisfactorias. 
I7 Me motiva aprender con mis compañeros que utilizan 
TICs para el desarrollo de los servicios que brindamos. 
I8 Mi interés en los servicios que brindo ha aumentado 
como consecuencia de la metodología que usa 
tecnologías de la información y comunicación. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I9 Para mí es más importante saber que soy una persona 
eficaz en mi trabajo que sacar bonificaciones sin 
merecerlo. 
I10 Si hay algo que no corresponde a mí trabajo y es 
importante para mi función, suelo interesarme por ello y 
lo aplico. 
I11 Prefiero que mis jefes o superiores me exijan mucho. Así 
me satisface más cuando supero sus expectativas. 
I12 Me satisface el trabajo por sí mismo, sin pensar en lo que 
trae consigo. 
I13 Soy administrativo porque lo quiero realmente, no porque 
me obliguen las circunstancias. 
I14 Trabajo por aprender muchas cosas, no sólo pensando en 
satisfacer lo que esperan de mí, mis jefes o superiores. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 













I15 Tengo reparos en manifestar mis opiniones ante los 
compañeros y compañeras de trabajo. 
I16 Los que más me aprecian no están satisfechos de mi 
dedicación al trabajo. 
I17 Creo que mi nivel de formación es menor que la mayoría 
de mis compañeros. 
I18 Me gustaría tener una profesión en la que no tuviera que 
trabajar nunca. 
I19 En los trabajos o discusiones en grupo, normalmente, 
estoy callado (o callada) o hablo de otras cosas. 
I20 Raramente puedo decir que disfruto en el trabajo. 





2: Casi Nunca 
3: A Veces 




















4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo. Hernández, et al (2014, pp. 4-5) señala 
que el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto de procesos, osea “…es secuencial y 
probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden 
es riguroso, aunque, desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va 
acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa 
la literatura y se construye un marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se establecen 
hipótesis y determinan variables; se Traza un plan para probarlas (diseño); se miden las 
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando 
métodos estadísticos, y se establece una serie de conclusiones respecto de la o las hipótesis”. 
Se tomó el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma. Esta 
recolección se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una 
comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse al 
“mundo real”. Hernández, et al (2014, p. 5). 
4.2 Tipo de investigación 
El tipo de investigación es básica. Tamayo (2010) sostiene que el estudio básico, recibe 
igualmente el nombre de investigación pura, teórica o dogmática, porque parte de un 
planteamiento de marco teórico y permanece en él; su finalidad es formular nuevas teorías o 
modificar las existentes, en incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, teniendo 
presente de no contrastarlos con ningún aspecto referido práctico. (p. 8) 
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4.3 Diseño de investigación 
El diseño empleado en esta investigación será el descriptivo–correlacional, de corte 
transeccional o transversal, puesto que se registrará información acerca de las variables 
bajo estudio (Satisfacción laboral y nivel de motivación) con el objetivo de determinar el 
grado de correlación que existe entre las dos variables de interés en una misma muestra de 
sujetos, cuyo diagrama es el siguiente: 





En donde:  
M  = Muestra de Investigación. 
Ox  = Variable 1.  (Satisfacción laboral) 
Oy  = Variable 2.  (Nivel de motivación) 
r   = Relación entre variables. 
4.4 Población y muestra 
4.4.1 Población. 
La población estuvo conformada por 62 administrativos de la Escuela Militar de 
Chorrillos, durante el año 2018. 
4.4.2 Muestra. 
Esta muestra será censal porque su conformación estará previamente determinada a la 
investigación a realizar, es decir, no se influirá en su distribución, asimismo la muestra se 
considera censal porque se seleccionará al 100% de la población al considerarla un número 
manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece que la muestra censal es 





Ox     (V,1.) 





Dado que nuestra población será pequeña se tomará a los 62 sujetos que conforman el 
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, durante el año 2018, a esta muestra 
se le denomina muestreo censal. López (1998), opina que “la muestra censal es aquella 
porción que representa toda la población” (p. 123). 
Criterios de selección. 
a) Criterios de inclusión. 
Administrativos que al 2018 estén laborando en la Escuela Militar de Chorrillos. 
Administrativos de la Escuela Militar de Chorrillos, seleccionados para la investigación. 
Administrativos de la Escuela Militar de Chorrillos, que den su consentimiento para participar en el 
estudio. 
b) Criterios de exclusión. 
Administrativos que al 2018, no estén laborando en la Escuela Militar de Chorrillos. 
Administrativos de la Escuela Militar de Chorrillos, que han sido comunicados del contenido de los 
cuestionarios o han participado del Estudio Piloto. 
Administrativos de la Escuela Militar de Chorrillos, que aun reuniendo los criterios de inclusión se 
nieguen a participar. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1 Técnicas. 
Según (Hernández, et al, 2014) “…las técnicas de recolección de los datos pueden 
ser múltiples. Por ejemplo, en la investigación cuantitativa: cuestionarios cerrados, registros 
de datos estadísticos, pruebas estandarizadas, sistemas de mediciones fisiológicas, aparatos 
de precisión, etc.”. (p. 14) 
La técnica no es más que la manera cómo se recaudó, o recogieron los datos, 
directamente en el lugar de los acontecimientos. Que para nuestro caso utilizamos la 
técnica de la “encuesta” como principal técnica de recolección de datos con enfoques 
cuantitativos. Su finalidad fue recabar información que sirvió para resolver nuestro 
problema de investigación. Esta técnica se trasladó luego al uso de un instrumento de 
medición denominado “cuestionario”. 
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4.5.2 Instrumentos de recolección de información. 
(Hernández, et al, 2014), afirma que un “…instrumento de medición, es un recurso 
que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables que tiene 
en mente” (p. 199). Asimismo, estos instrumentos, están formados por preguntas que 
recogen inquietudes y acciones que surgen del problema planteado, aplicando para el tipo 
preguntas de tipo Likert; el cual “consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de 
afirmaciones o juicios, entre los cuales se pide la reacción de los sujetos” es decir se 
presenta cada afirmación y se pide al sujeto que externe su reacción emitiendo uno de los 
puntos de la escala.  
Los instrumentos de recolección de datos, se prepararon para cumplir diferentes 
objetivos relacionados a la investigación, los mismos que previamente se calcularon sus 
niveles de validez, y confiabilidad, a continuación, se describe sus características: 
Unidades de análisis: es decir los elementos de los cuales se recopiló la información 
para realizar la investigación, estarán constituidos por:  
Personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos: A quienes se les 
aplicará los instrumentos de recolección de datos. 
Docentes universitarios: Docentes del área de investigación dedicados a la 
docencia y especialistas en Ciencias de la Educación, a quienes se les entregará 
los distintos instrumentos de recolección de datos, luego emitirán el respectivo 
juicio de expertos en materia de su especialidad, con la finalidad de establecer la 





Instrumentos de recolección de información 
Instrumentos de recolección  
de información 
Fuente de  
información 
Validación de contenido por juicio de expertos 
del cuestionario sobre satisfacción laboral. 
 
Docentes universitarios. 
Validación de contenido por juicio de expertos 
del cuestionario sobre nivel de motivación. 
 
Docentes universitarios. 
Cuestionario sobre satisfacción laboral. Personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos. 
 
Cuestionario sobre nivel de motivación. Personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos. 
 
4.6 Tratamiento estadístico 
Los análisis estadísticos se realizaron con el programa computacional SPSS 
(Statistical Package for Social Sciencies) en su última versión; que es un instrumento 
desarrollado por la Universidad de Chicago, el cual, en estos momentos es, el de mayor 
difusión y utilización entre los investigadores de América Latina. 
Asimismo, utilizamos para la sistematización de nuestros datos el paquete de 
Microsoft Office, específicamente, Microsoft Excel, que es un programa integrado que 
combina en un solo paquete una hoja de cálculo, gráficos y macros, bajo el sistema 
operativo Windows. 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la 
estadística inferencial. Las operaciones estadísticas a utilizar serán las siguientes: 
4.6.1 Media aritmética (X). 
Es una medida de tendencia central y a la vez es una medida descriptiva. Se 
simboliza como “x”. Es la suma de todos los valores de una muestra dividida por el 
número de casos. 
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4.6.2 Desviación estándar (Sx). 
Es una medida de dispersión y se simboliza como “Sx”. Se define como la raíz 
cuadrada de la media aritmética de la diferencia de las desviaciones elevadas al cuadrado 
de cada uno de los puntajes respecto de la media aritmética. Es la raíz cuadrada de la 
varianza. 
4.6.3 Prueba Chi Cuadrado: (X2). 
Es una prueba estadística para evaluar la hipótesis acerca de la relación entre dos 
variables categóricas (Hernández, et al, 2014, p. 318), es decir, variables cualitativas 





X2 = Coeficiente Chi Cuadrado. 
oi = Frecuencias Observadas. 
ei   = Frecuencias Esperadas. 
4.6.4 Coeficiente rho de Spearman: (rs). 
Es una medida de correlación para variables en un nivel de medición ordinal, de tal 
modo que los individuos, casos o unidades de análisis de la muestra pueden ordenarse por 





Di = Diferencia entre el i-ésimo par de rangos = R (Xi) – R (Yi). 
R (Xi) = Rango del i-ésimo dato X 
R (Yi)   = Rango del i-ésimo dato Y 





























5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Instrumentos de investigación. 
a) Cuestionario sobre satisfacción laboral. 
Para medir la variable 1 (Satisfacción laboral), se elaboró un cuestionario, el cual 
está dirigido al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, éste 
presenta las siguientes características: 
Objetivo. 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca de la satisfacción laboral del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
Carácter de aplicación. 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
Descripción. 
El cuestionario consta de 36 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más 
de una, se invalida el ítem. 
Estructura. 
Las dimensiones que evalúa la satisfacción laboral son las siguientes: Retribución 
económica, condiciones físicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la 
organización, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, 




Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre satisfacción laboral 
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
Retribución económica 1,2,3,4 4 11,11% 
Condiciones físicas del entorno de trabajo 5,6,7,8,9 5 13,88% 
Seguridad y estabilidad que ofrece la organización 10,11,12,13,14 5 13,88% 
Relaciones con los compañeros de trabajo 15,16,17,18 4 11,11% 
Apoyo y respeto a los superiores 19,20,21,22,23,24 6 16,66% 
Reconocimiento de los demás 25,26,27,28,29,30 6 16,66% 
Desarrollo personal y profesional en el trabajo 31,32,33,34,35,36 6 16,66% 




Niveles y rangos del cuestionario sobre satisfacción laboral 
Niveles Bajo Medio Alto Muy alto 
Retribución económica 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Condiciones físicas del entorno de trabajo 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Seguridad y estabilidad que ofrece la organización 5 – 10 11 – 15 16 – 20 21 – 25 
Relaciones con los compañeros de trabajo 4 – 8 9 – 12 13 – 16 17 – 20 
Apoyo y respeto a los superiores 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Reconocimiento de los demás 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Desarrollo personal y profesional en el trabajo 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 




b) Cuestionario sobre nivel de motivación. 
 Para medir la variable 2 (Nivel de motivación), se elaboró un cuestionario, el cual está 
dirigido al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, éste 
presenta las siguientes características: 
Objetivo. 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
Carácter de aplicación. 
El cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo que se pide al encuestado responder con sinceridad. 
Descripción. 
El cuestionario consta de 20 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco alternativas de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca más 
de una, se invalida el ítem. 
Estructura. 
Las dimensiones que evalúa el nivel de motivación, son las siguientes: Motivación para 
el aprendizaje, motivación intrínseca y motivación extrínseca. 
Tabla 6 
Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre nivel de motivación  
Dimensiones Ítems Total Porcentaje 
Motivación para el aprendizaje 1,2,3,4,5,6,7,8 8 40,00% 
Motivación intrínseca 9,10,11,12,13,14 6 30,00% 
Motivación extrínseca 15,16,17,18,19,20 6 30,00% 




Niveles y rangos del cuestionario sobre nivel de motivación  
Niveles Malo Regular Bueno Muy bueno 
Motivación para el aprendizaje 8 – 16 17 – 24 25 – 32 33 – 40 
Motivación intrínseca 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Motivación extrínseca 6 – 12 13 – 18 19 – 24 25 – 30 
Nivel de motivación 20 – 40 41 – 60 61 – 80 81 – 100 
 
5.1.2 Validez de los instrumentos. 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
satisfacción laboral. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la Educación. En este 
procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre satisfacción laboral. El rango de los valores osciló de 0 a 
100%. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje 
promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 95%, se consideró al calificativo 
superior a 95% como indicador de que el cuestionario sobre satisfacción laboral, reunía la 
categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 8 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre satisfacción laboral 
Expertos Satisfacción laboral 
Mg. Moisés ROJAS CACHUAN 95,00% 
Dr. Moisés Ronal NIÑO CUEVA 95,00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95,00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285,00% 




b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre 
nivel de motivación. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma que 
tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la docencia con 
grados académicos de maestro o doctor en Ciencias de la Educación. En este procedimiento cada 
experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre 
nivel de motivación. El rango de los valores osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el 
puntaje promedio de los juicios emitidos por cada experto fue de 95%, se consideró al 
calificativo superior a 95% como indicador de que el cuestionario sobre nivel de motivación, 
reunía la categoría de adecuado en el aspecto evaluado. 
Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
 
Tabla 9 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre nivel de motivación 
Expertos Nivel de motivación 
Mg. Moisés ROJAS CACHUAN 95,00% 
Dr. Moisés Ronal NIÑO CUEVA 95,00% 
Dr. Jorge Luís JAIME CÁRDENAS 95,00% 
Sumatoria de los 3 expertos 285,00% 
Promedio de validez  95,00% 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, para las 
variables: Satisfacción laboral, y motivación, obtuvieron el valor de 95,00%, se puede deducir 




Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p,76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la gestión de alianzas 
estratégicas de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
5.1.3 Confiabilidad de los instrumentos.  
El cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, partió de la 
premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de respuesta, se 
debe utilizar el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Para lo cual se siguieron 
los siguientes pasos: 
Primero se determinó una muestra piloto de 10 sujetos, a quienes se les aplicó el 
instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
Segundo, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el 
método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada 
pregunta, en este caso se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento.  
Tercero se sumó los valores obtenidos, se halló la varianza total y se estableció el 
nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de 





K = Número de preguntas. 
Si 2 = Varianza de cada pregunta. 



























Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de casos Alfa de Cronbach 
Satisfacción laboral 36 10 0,935 
Nivel de motivación  20 10 0,912 
 
Como se puede apreciar en la tabla 11, según SPSS, el Alfa de Cronbach para el 
instrumento de la variable 1: Satisfacción laboral, presentó una fiabilidad de 0,935, 
asimismo el instrumento de la variable 2: Nivel de motivación, presentó una fiabilidad de 
0,912, como ambos resultados se acercan a 1 se demuestra que el instrumento tiene una: 
Excelente confiabilidad, según la siguiente tabla: 
Tabla 12 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández y otros (2014). Metodología de la investigación científica. 6a ed. México DF, México: McGraw Hill., p. 208. 
 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), se procedió a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
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5.2.1 Nivel descriptivo. 
5.2.1.1 Variable 1: Satisfacción laboral. 
Tabla 13 
Variable 1: Satisfacción laboral 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 145 – 180 38 61,3% 
Alto 109 – 144 17 27,4% 
Medio 73 – 108 4 6,5% 
Bajo 36 – 72 3 4,8% 
















Figura 4. Satisfacción laboral. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 61,3% (38) 
considera que la satisfacción laboral es muy alta, el 27,4% (17) la considera alta, el 6,5% 




Dimensión 1: Retribución económica 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 17 – 20 44 71,0% 
Alto 13 – 16 9 14,5% 
Medio 9 – 12 6 9,7% 
Bajo 4 – 8 3 4,8% 















Figura 5. Dimensión 1: Retribución económica. 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 71,0% (44) 
considera que la retribución económica es muy alta, el 14,5% (9) la considera alta, el 9,7% 




Dimensión 2: Condiciones físicas del entorno de trabajo 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 21 – 25 34 54,8% 
Alto 16 – 20 21 33,9% 
Medio 11 – 15 4 6,5% 
Bajo 5 – 10 3 4,8% 



















Figura 6. Dimensión 2: Condiciones físicas del entorno de trabajo. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 54,8% (34) 
considera que las condiciones físicas del entorno de trabajo son muy altas, el 33,9% (21) la 




Dimensión 3: Seguridad y estabilidad que ofrece la organización 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 21 – 25 37 59,7% 
Alto 16 – 20 15 24,2% 
Medio 11 – 15 7 11,3% 
Bajo 5 – 10 3 4,8% 

















Figura 7. Dimensión 3: Seguridad y estabilidad que ofrece la organización. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 59,7% (37) 
considera que la seguridad y estabilidad que ofrece la organización son muy altas, el 24,2% 




Dimensión 4: Relaciones con los compañeros de trabajo 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 17 – 20 31 50,0% 
Alto 13 – 16 18 29,0% 
Medio 9 – 12 10 16,1% 
Bajo 4 – 8 3 4,8% 



















Figura 8. Dimensión 4: Relaciones con los compañeros de trabajo. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 50,0% (31) 
considera que las relaciones con los compañeros de trabajo son muy altas, el 29,0% (18) la 




Dimensión 5: Apoyo y respeto a los superiores 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 25 – 30 36 58,1% 
Alto 19 – 24 19 30,6% 
Medio 13 – 18 4 6,5% 
Bajo 6 – 12 3 4,8% 


















Figura 9. Dimensión 5: Apoyo y respeto a los superiores. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 58,1% (37) 
considera que el apoyo y respeto a los superiores son muy altos, el 30,6% (19) lo considera 




Dimensión 6: Reconocimiento de los demás 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 25 – 30 37 59,7% 
Alto 19 – 24 15 24,2% 
Medio 13 – 18 7 11,3% 
Bajo 6 – 12 3 4,8% 



















Figura 10. Dimensión 6: Reconocimiento de los demás. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 59,7% (37) 
considera que el reconocimiento de los demás son muy altos, el 24,2% (15) lo considera 




Dimensión 7: Desarrollo personal y profesional en el trabajo 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy alto 25 – 30 38 61,3% 
Alto 19 – 24 15 24,2% 
Medio 13 – 18 6 9,7% 
Bajo 6 – 12 3 4,8% 


















Figura 11. Dimensión 7: Desarrollo personal y profesional en el trabajo. 
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 61,3% (38) 
considera que el desarrollo personal y profesional en el trabajo son muy altos, el 24,2% 
(15) lo considera alto, el 9,7% (6) lo considera medio y el 4,8% (3) lo considera bajo. 
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5.2.1.2 Niveles de la variable: Nivel de motivación. 
 
Tabla 21 
Variable 2: Nivel de motivación 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy bueno 81 – 100 23 37,1% 
Bueno 61 – 80 22 35,5% 
Regular 41 – 60 14 22,6% 
Malo 20 – 40 3 4,8% 


















Figura 12. Variable 2: Nivel de motivación.  
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 37,1% (23) 
considera que el nivel de motivación es muy bueno, el 35,5% (22) lo considera bueno, el 




Dimensión 1: Motivación para el aprendizaje 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy bueno 33 – 40 29 46,8% 
Bueno 25 – 32 24 38,7% 
Regular 17 – 24 6 9,7% 
Malo 8 – 16 3 4,8% 


















Figura 13. Dimensión 1: Motivación para el aprendizaje.  
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 46,8% (29) 
considera que la motivación para el aprendizaje es muy buena, el 38,7% (24) la considera 




Dimensión 2: Motivación intrínseca 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy bueno 25 – 30 21 33,9% 
Bueno 19 – 24 31 50,0% 
Regular 13 – 18 7 11,3% 
Malo 6 – 12 3 4,8% 



















Figura 14. Dimensión 2: Motivación intrínseca.  
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 50,0% 
(31) considera que la motivación intrínseca es buena, el 33,9% (21) la considera muy 




Dimensión 3: Motivación extrínseca 
Niveles Rango Frecuencia absoluta (f) Frecuencia relativa (%) 
Muy bueno 25 – 30 19 30,6% 
Bueno 19 – 24 11 17,7% 
Regular 13 – 18 29 46,8% 
Malo 6 – 12 3 4,8% 



















Figura 15. Dimensión 3: Motivación extrínseca.  
 
De 62 administrativos encuestados de la Escuela Militar de Chorrillos, el 46,8% 
(29) considera que la motivación extrínseca es regular, el 30,6% (19) la considera muy 
buena, el 17,7% (11) la considera buena y el 4,8% (3) la considera mala. 
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5.2.2 Nivel inferencial. 
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad. 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2, 
utilizando la prueba Kolmogorov-Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta prueba permite 
medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y 
una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una 
población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman). Los pasos para 
desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
Paso 1: 
Plantear la Hipótesis nula (H0) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos. 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de los 
datos. 
Paso 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
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Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov – Smirnov (a) 
 Estadístico gl Sig. 
Satisfacción laboral 0,225 62 0,004 
Motivación 0,128 62 0,000 
(a) Corrección de significación de Lilliefors 
 
Paso 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se rechaza 
la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor de 
0,004 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la Hipótesis 
nula y se acepta la Hipótesis alterna. Esto quiere decir que; según los resultados obtenidos 




Asimismo, según puede observarse en las figuras siguientes la curva de distribución 















Figura 16. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre satisfacción 
laboral. 
Según puede observarse en la figura 16 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario sobre satisfacción laboral se hallan sesgados 
hacia la derecha, teniendo una media de 101,73 y una desviación típica de 20,86, 
asimismo, la figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicúrtica, según Jimeno (2006) “Presenta un reducido 
grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 193), por lo 














Figura 17. Distribución de frecuencias de los puntajes del cuestionario sobre nivel de motivación  
Según puede observarse en la figura 17 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre nivel de motivación se halla sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 60,81 y una desviación típica de 6,314. Asimismo, la 
figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, considerada como 
curva platicúrtica. Jimeno (2006) “Presenta un reducido grado de concentración alrededor 
de los valores centrales de la variable” (p. 193). 
De igual forma, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
la Z de Kolmogorov-Smirnov(a) es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel 
del cuestionario sobre satisfacción laboral como del cuestionario sobre nivel de 
motivación, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos 
casos difiere de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de 
hipótesis; se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribución no normal de los datos 
Rho de Spearman (relación entre variables). 
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5.2.2.2 Prueba de hipótesis. 
En el presente rubro se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, 
contrastándolas en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la 
interpretación de los datos. 
Hipótesis general. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre la satisfacción laboral y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 





Tabla de contingencia: Satisfacción laboral * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 
Satisfacción  
laboral 
Nivel de  
motivación 
Satisfacción laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,907 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de motivación 
Coeficiente de correlación ,907 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 26, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre la 
satisfacción laboral y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que la satisfacción laboral está relacionado directamente con el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, es 
decir que a mayores niveles de satisfacción laboral existirán mayores niveles de 
motivación, además según la correlación de Spearman de 0,907 representa ésta una 
correlación positiva muy fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores 
comunes r2 = 0,822 por lo tanto existe una varianza compartida del 82,2% (Hernández, 














Figura 18. Diagrama de dispersión: Satisfacción laboral * Nivel de motivación. 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre la 
satisfacción laboral y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar 
de Chorrillos, año 2018.
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Hipótesis específica 1. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre la retribución económica y el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018. 
Hipótesis Alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre la retribución económica y el nivel de 
motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Retribución económica * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 
Retribución 
económica 




Coeficiente de correlación 1,000 ,865 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,865 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 27, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre la retribución 
económica y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que la retribución económica está relacionado directamente con el 
nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018, es decir que a mayores niveles de retribución económica existirán mayores niveles de 
motivación, además según la correlación de Spearman de 0,865 representa ésta una 
correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de 
factores comunes r2 = 0,748 por lo tanto existe una varianza compartida del 74,8% 

















Figura 19. Diagrama de dispersión: Retribución económica * Nivel de motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre la 
retribución económica y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
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Hipótesis específica 2. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre las condiciones físicas del entorno de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre las condiciones físicas del entorno de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Condiciones físicas del entorno de trabajo * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 
Condiciones físicas 





del entorno de trabajo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,861 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,861 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 28, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre las 
condiciones físicas del entorno de trabajo y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que las condiciones físicas del entorno de trabajo está relacionado 
directamente con el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018, es decir que a mayores niveles de condiciones físicas del entorno de 
trabajo existirán mayores niveles de motivación, además según la correlación de Spearman 
de 0,861 representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,741 por lo tanto existe una varianza 










Figura 20. Diagrama de dispersión: Condiciones físicas del entorno de trabajo * Nivel de 
motivación. 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre las 
condiciones físicas del entorno de trabajo y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018.
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Hipótesis específica 3. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre la seguridad y estabilidad que ofrece la 
organización y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre la seguridad y estabilidad que ofrece la 
organización y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Seguridad y estabilidad que ofrece la organización * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 
Seguridad y 






estabilidad que ofrece 
la organización 
Coeficiente de correlación 1,000 ,905 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,905 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 29, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre la 
seguridad y estabilidad que ofrece la organización y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que la seguridad y estabilidad que ofrece la organización está 
relacionado directamente con el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, es decir que a mayores niveles de seguridad y 
estabilidad que ofrece la organización existirán mayores niveles de motivación, además 
según la correlación de Spearman de 0,905 representa ésta una correlación positiva muy 
fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,819 por lo 












Figura 21. Diagrama de dispersión: Seguridad y estabilidad que ofrece la organización * 
Nivel de motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre la 
seguridad y estabilidad que ofrece la organización y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018.
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Hipótesis específica 4. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre las relaciones con los compañeros de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre las relaciones con los compañeros de 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Relaciones con los compañeros de trabajo * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 






Relaciones con los 
compañeros de 
trabajo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,852 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,852 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 30, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre las relaciones 
con los compañeros de trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que las relaciones con los compañeros de trabajo está relacionado 
directamente con el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018, es decir que a mayores niveles de relaciones con los compañeros de 
trabajo existirán mayores niveles de motivación, además según la correlación de Spearman 
de 0,852 representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,725 por lo tanto existe una varianza 















Figura 22. Diagrama de dispersión: Relaciones con los compañeros de trabajo * Nivel de 
motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre las 
relaciones con los compañeros de trabajo y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018.
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Hipótesis específica 5. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre el apoyo y respeto a los superiores y el 
nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre el apoyo y respeto a los superiores y el 
nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Apoyo y respeto a los superiores * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 





Apoyo y respeto a los 
superiores 
Coeficiente de correlación 1,000 ,866 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,866 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 31, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el apoyo y 
respeto a los superiores y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que el apoyo y respeto a los superiores está relacionado 
directamente con el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018, es decir que a mayores niveles de apoyo y respeto a los superiores 
existirán mayores niveles de motivación, además según la correlación de Spearman de 
0,866 representa ésta una correlación positiva considerable; asimismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,749 por lo tanto existe una varianza 













Figura 23. Diagrama de dispersión: Apoyo y respeto a los superiores * Nivel de motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el 
apoyo y respeto a los superiores y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
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Hipótesis específica 6. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre el reconocimiento de los demás y el 
nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre el reconocimiento de los demás y el nivel 
de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 
2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Reconocimiento de los demás * Nivel de motivación 








Coeficiente de correlación 1,000 ,904 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,904 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 32, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el 
reconocimiento de los demás y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
90 
 
También se observa que el reconocimiento de los demás está relacionado directamente 
con el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 
año 2018, es decir que a mayores niveles de reconocimiento de los demás existirán mayores 
niveles de motivación, además según la correlación de Spearman de 0,904 representa ésta 
una correlación positiva muy fuerte; asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de 
factores comunes r2 = 0,817 por lo tanto existe una varianza compartida del 81,7% 













Figura 24. Diagrama de dispersión: Reconocimiento de los demás * Nivel de motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el 
reconocimiento de los demás y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
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Hipótesis específica 7. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0): 
No, existe relación directa y significativa entre el desarrollo personal y profesional en 
el trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar 
de Chorrillos, año 2018. 
Hipótesis alterna (H1): 
Existe relación directa y significativa entre el desarrollo personal y profesional en el 
trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran que 
es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Rho de Spearman, a través 




Tabla de contingencia: Desarrollo personal y profesional en el trabajo * Nivel de motivación 
Rho de Spearman 
Desarrollo personal y 





Desarrollo personal y 
profesional en el 
trabajo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,901 
Sig. (bilateral) = ρ . ,000 
Sig. (establecida) = α . ,05 
N 62 62 
Nivel de  
motivación 
Coeficiente de correlación ,901 1,000 
Sig. (bilateral) = ρ ,000 . 
Sig. (tabla) = α ,05 . 
N 62 62 
 





Paso 4: Interpretación 
En la tabla 33, se observa que:  
Por lo tanto, existe evidencia para rechazar la hipótesis nula (Ho), y en consecuencia 
aceptar la hipótesis alterna (Ha). 
Asimismo, asumiendo que el valor p = 0,000 se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna, diciendo que: Existe relación directa y significativa entre el desarrollo 
personal y profesional en el trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de 
la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. 
rechazaseHoaestablecidsigbilateralsig __  < ).().( a
aceptaseHoaestablecidsigbilateralsig __  ).().(  a
05.0  000.0 ).().(  aestablecidsigbilateralsig a
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También se observa que el desarrollo personal y profesional en el trabajo está 
relacionado directamente con el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, es decir que a mayores niveles de desarrollo 
personal y profesional en el trabajo existirán mayores niveles de motivación, además según 
la correlación de Spearman de 0,901 representa ésta una correlación positiva muy fuerte; 
asimismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,811 por lo tanto 












Figura 25. Diagrama de dispersión: Desarrollo personal y profesional en el trabajo * Nivel 
de motivación. 
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe relación directa y significativa entre el 
desarrollo personal y profesional en el trabajo y el nivel de motivación del personal 
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, año 2018.
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5.3 Discusión de resultados 
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se 
cuenta con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva muy fuerte 
(r=0,907) entre la satisfacción laboral y la motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018, asimismo como resultado de la investigación a 
nivel de hipótesis específicas, se comprobó que existe correlación positiva considerable en 
la primera (r=0,865), segunda (r=0,861), cuarta (r=0,852) y quinta hipótesis específica 
(r=0,866); y correlación positiva muy fuerte en la tercera (r=0,905), sexta (r=0,904) y 
séptima hipótesis específica (r=0,901). Al respecto: 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar que 
los puntajes obtenidos en la prueba que mide la satisfacción laboral y el nivel de 
motivación según el personal administrativo de la muestra, se ubican como resultado más 
alto en 61,3%, es decir, 7 de cada 10 encuestados consideran Muy alto su nivel de 
satisfacción laboral en la institución, del mismo modo a nivel de la motivación, el resultado 
más alto fue 37,1%, es decir 4 de cada 10 encuestados consideran de nivel muy Bueno su 
motivación en la institución. Con estos resultados se puede establecer que a mayores niveles 
de satisfacción laboral existirán también mayores niveles de motivación. 
Estos resultados son similares a los encontrados por Cruz (2003), en su investigación 
Motivación y satisfacción laboral. La experiencia de una empresa productiva, quien concluye 
que: Los mecanismos de satisfacción laboral están dirigidos hacia la necesidad de 
autorrealización y actualización de potencialidades de los trabajadores, tales como 
adquisición de conocimientos novedosos, aplicación práctica de lo aprendido y desafío o 
reto ante las tareas asignadas. 
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De igual forma, Álvarez (2007), en su estudio Satisfacción y fuentes de presión 
laboral en docentes universitarios de Lima metropolitana, buscó conocer la satisfacción y 
fuentes de presión laboral de los docentes de Lima, utilizando para ello una muestra que 
estuvo integrada por 506 docentes de diez universidades, cuatro estatales y seis privadas. Las 
conclusiones muestran que el personal que laboran en una sola universidad obtiene 
mayores promedios estadísticamente significativos en todos los subfactores de la Escala de 
Satisfacción Laboral, excepto en los subfactores Independencia y Seguridad en el puesto, 
en comparación con aquellos que trabajan en varias universidades. Este resultado, también 
es similar a los nuestros, en el sentido que, según lo expresado por los sujetos de nuestra 
muestra, el personal que labora en la institución objeto de estudio obtiene mayores 
promedios estadísticamente significativos de 61,3% señalando así, que su nivel de 
satisfacción laboral muy bueno en la institución. 
De igual modo, a nivel de la variable nivel de motivación, se ha encontrado 
similitudes con el estudio de Alonso (2007), denominada Evaluación de la motivación en 
entornos educativos, quien concluye que: La aplicación de los conocimientos sobre cómo 
motivar debe hacerse no en abstracto, sino en relación con el modo y entorno concreto en 
que se manifiestan los problemas. Aunque la evidencia sobre los modos generales de 
actuación es abundante, la aplicación de los mismos a cada caso hace necesario 
normalmente una evaluación específica de las características personales y contextuales que 
están contribuyendo a la falta de motivación, así como de las ideas sobre cómo motivar y 
de las expectativas de poder hacerlo, ya que influyen en los entornos de aprendizaje que 
construyen y, a través de éstos, en la motivación. Este resultado, también es similar a los 
nuestros, debido a que, según lo expresado por los sujetos de nuestra muestra, el 37,1% 




Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
Primero. Se ha determinado que existe relación significativa entre la satisfacción laboral 
y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una correlación Rho de 
Spearman = 0,907 correlación positiva muy fuerte. 
Segundo. Se ha establecido que existe relación significativa entre la retribución económica 
y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de 
Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una correlación Rho de 
Spearman = 0,865 correlación positiva considerable. 
Tercero. Se ha establecido que existe relación significativa entre las condiciones físicas 
del entorno de trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0,861 correlación positiva considerable. 
Cuarto. Se ha establecido que existe relación significativa entre la seguridad y estabilidad 
que ofrece la organización y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0,905 correlación positiva muy fuerte. 
Quinto. Se ha determinado que existe relación significativa entre las relaciones con los 
compañeros de trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0,852 correlación positiva considerable. 
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Sexto. Se ha establecido que existe relación significativa entre el apoyo y respeto a los 
superiores y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela 
Militar de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una 
correlación Rho de Spearman = 0,866 correlación positiva considerable. 
Séptimo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el reconocimiento de los 
demás y el nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar 
de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una correlación Rho 
de Spearman = 0,904 correlación positiva muy fuerte. 
Octavo. Se ha establecido que existe relación significativa entre el desarrollo personal y 
profesional en el trabajo y el nivel de motivación del personal administrativo de la 
Escuela Militar de Chorrillos, año 2018. (Con un p < 0,05) encontrándose una 





El desarrollo de la presente investigación, nos permite recomendar lo siguiente: 
Primero. En la Escuela Militar de Chorrillos, como en otras instituciones, se debe 
realizar acciones concretas y sistemáticas, que promueven el reconocimiento 
del ejercicio laborales de los colaboradores, incluso con gran margen de 
autonomía, respecto al Estado, a fin de revertir con firmeza las deficiencias 
esenciales del bajo nivel de satisfacción y motivación laboral. 
Segundo. De igual modo, las instituciones públicas y privadas, deben gestionar estrategias 
de mejora de la motivación que afiancen los niveles de satisfacción laboral de 
los colaboradores, sobre todo de parte de sus superiores, a fin de mejorar la 
calidad de los servicios que se brinda, y superar las deficiencias existentes. 
Tercero. De igual forma, es necesario promover la motivación y el estímulo como 
cultura institucional, para que los diversos actores de la organización, mejoren 
su comunicación, el compromiso, y el clima institucional, todo ello para tomar 
decisiones acertadas. 
Cuarto. La evaluación sobre la satisfacción laboral y los niveles de motivación, según 
la observación y opinión del personal administrativo, debe adquirir un grado de 
rigor y versatilidad propios de una investigación científica, a fin de evitar 
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Matriz de consistencia 
Satisfacción laboral y nivel de motivación del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos. 
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Variable 1: Satisfacción laboral. 
 





I1 Sueldo bueno en relación a la labor realizada. 
I2 Sentimiento de bien con lo que se gana. 
I3 Sentimiento que el sueldo es bastante aceptable. 
I4 Felicidad con el trabajo que permite cubrir expectativas económicas. 
Del 01 
al 04 
1 - 5 
 
D2 Condiciones físicas 
del entorno de 
trabajo 
 
I5 Distribución física del ambiente de trabajo que facilita la realización de las labores. 
I6 Ambiente donde el trabajo es confortable. 
I7 Comodidad que ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. 
I8 Ambiente físico donde se ubica, trabajo cómodamente. 
I9 Existencia de comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. 
Del 05 
al 09 
1 - 5 
 





I10 Sentimiento que recibo de parte de la institución un buen trato. 
I11 Sensación del trabajo es que hay justicia. 
I12 Gusto por el horario. 
I13 Horario de trabajo que resulta cómodo. 
I14 Reconocimiento del esfuerzo si es que se trabaja más de las horas Reglamentarias. 
Del 10 
al 14 
1 - 5 
 




I15 Ambiente creado por los compañeros, el ideal para desempeñar las funciones. 
I16 Agrado por trabajar con los compañeros. 
I17 Preferencia por acercarse a las personas con las que trabajo. 
I18 Solidaridad como virtud característica en el grupo de trabajo. 
Del 15 
al 18 
1 - 5 
 
D5 Apoyo y respeto a 
los superiores 
 
I19 Jefe(s) que (son) compresivo(s). 
I20 Grata disposición del jefe(s) cuando piden alguna consulta sobre el trabajo. 
I21 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
I22 Relación con los superiores de modo cordial.  
I23 Sentimiento de gusto con el (los) jefe(s). 
I24 Jefe(s) que valoran el esfuerzo que se hace en el trabajo. 
Del 19 
al 24 
1 - 5 
 
D6 Reconocimiento de 
los demás 
 
I25 Tarea realizada tan valiosa como cualquier otra. 
I26 Sentimiento de real utilidad con la labor realizada. 
I27 Tareas realizadas que se percibe como algo importante. 
I28 Trabajo que satisface.  
I29 Gusto por el trabajo realizado. 
I30 Sentimiento de complacencia con la actividad realizada. 
Del 25 
al 30 




profesional en el 
trabajo 
 
I31 Sentimiento que el trabajo es justo para la manera de ser. 
I32 Trabajo que permite desarrollarse personalmente. 
I33 Disfrute por cada labor que realiza en el trabajo. 
I34 Sentimiento de felicidad por los resultados logrados en el trabajo. 
I35 Trabajo que hace sentir realizado(a). 
I36 Hecho de hacer el trabajo para sentirse bien uno mismo(a). 
Del 31 
al 36 
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2018. 
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de Chorrillos, año 
2018. 
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la seguridad y 
estabilidad que 
ofrece la 
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nivel de motivación 
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D) Existe relación 
directa y 
significativa entre 
las relaciones con 
los compañeros de 
trabajo y el nivel 
de motivación del 
personal 
administrativo de 
la Escuela Militar 




VARIABLE 2: Nivel de motivación. 
 






I1 Generalmente, aprendo y leo más cosas que las que me dan en el trabajo, pues siento 
curiosidad por aprender para aplicarlos en mis servicios que brindo. 
I2 Es difícil que influyan mis compañeros/as en mi organización, sino que soy yo el/la que me 
organizo personalmente. 
I3 Es difícil que necesite que haya gente conmigo aprendiendo, o que vea a los demás estudiar, 
para que yo aprenda. 
I4 Me motivan las cuestiones relacionados a mi trabajo que son relativamente difíciles, pues así 
puedo demostrar mi competencia académica. 
I5 Cuando se está explicando algo en los programas de inducción administrativa y no lo 
entiendo, me preocupo de preguntar hasta comprenderlo. 
I6 Me anima aprender los aplicativos administrativos cuando mis compañeros preguntan y se 
les ha dado respuestas satisfactorias. 
I7 Me motiva aprender con mis compañeros que utilizan TICs para el desarrollo de los servicios 
que brindamos. 
I8 Mi interés en los servicios que brindo ha aumentado como consecuencia de la metodología 
que usa tecnologías de la información y comunicación. 
Del 01 al 
08 





I9 Para mí es más importante saber que soy una persona eficaz en mi trabajo que sacar 
bonificaciones sin merecerlo. 
I10 Si hay algo que no corresponde a mí trabajo y es importante para mi función, suelo 
interesarme por ello y lo aplico. 
I11 Prefiero que mis jefes o superiores me exijan mucho. Así me satisface más cuando supero 
sus expectativas. 
I12 Me satisface el trabajo por sí mismo, sin pensar en lo que trae consigo. 
I13 Soy administrativo porque lo quiero realmente, no porque me obliguen las circunstancias. 
I14 Trabajo por aprender muchas cosas, no sólo pensando en satisfacer lo que esperan de mí, mis 
jefes o superiores. 
Del 09 al 
14 





I15 Tengo reparos en manifestar mis opiniones ante los compañeros y compañeras de trabajo. 
I16 Los que más me aprecian no están satisfechos de mi dedicación al trabajo. 
I17 Creo que mi nivel de formación es menor que la mayoría de mis compañeros. 
I18 Me gustaría tener una profesión en la que no tuviera que trabajar nunca. 
I19 En los trabajos o discusiones en grupo, normalmente, estoy callado (o callada) o hablo de 
otras cosas. 
I20 Raramente puedo decir que disfruto en el trabajo. 
Del 15 al 
20 
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Instrumentos de recolección de datos de la variable 1 y 2 
 
 










El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 




A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi siempre 
3 A veces 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de acuerdo 




I RETRIBUCIÓN ECONÓMICA 
Escalas 
1 2 3 4 5 
1 Mi sueldo es bueno en relación a la labor que realizo.      
2 Me siento bien con lo que gano.      
3 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.      
4 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.      
 
II CONDICIONES FÍSICAS DEL ENTORNO DE TRABAJO 
Escalas 
1 2 3 4 5 
5 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis labores.      
6 El ambiente donde trabajo es confortable.      
7 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.      
8 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente.      
9 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias.      
 
III SEGURIDAD Y ESTABILIDAD QUE OFRECE LA ORGANIZACIÓN 
Escalas 
1 2 3 4 5 
10 Siento que recibo de parte de la institución un buen trato.      
11 La sensación que tengo de mi trabajo es que hay justicia.      
12 Me gusta mi horario.      
13 El horario de trabajo me resulta cómodo.      
14 Me reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas Reglamentarias      
 
IV RELACIONES CON LOS COMPAÑEROS DE TRABAJO 
Escalas 
1 2 3 4 5 
15 El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis funciones.      
16 Me agrada trabajar con mis compañeros.      
17 Prefiero acercarme a las personas con las que trabajo.      
18 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo.      
 
V APOYO Y RESPETO A LOS SUPERIORES 
Escalas 
1 2 3 4 5 
19 Mi(s) jefe(s) es (son) compresivo(s).      
20 Es grata la disposición de mi(s) jefe(s) cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.      
21 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      
22 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
23 Me siento a gusto con mi(s) jefe(s).      
24 Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.      
 
VI RECONOCIMIENTO DE LOS DEMÁS 
Escalas 
1 2 3 4 5 
25 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
26 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      
27 Las tareas que realizo las percibo como algo importante.      
28 Mi trabajo me satisface.      
29 Me gusta el trabajo que realizo.      
30 Me siento complacido con la actividad que realizo.      
 
VII DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL EN EL TRABAJO 
Escalas 
1 2 3 4 5 
31 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
32 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.      
33 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      
34 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
35 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      
36 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      
 
















El presente instrumento tiene como propósito fundamental, recolectar valiosa 





A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste 
todas las preguntas. La encuesta es anónima solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 




4 Casi siempre 
3 A veces 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de 




I MOTIVACIÓN PARA EL APRENDIZAJE 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 
Generalmente, aprendo y leo más cosas que las que me dan en el trabajo, pues 
siento curiosidad por aprender para aplicarlos en mis servicios que brindo. 
     
2 
Es difícil que influyan mis compañeros/as en mi organización, sino que soy yo el/la 
que me organizo personalmente. 
     
3 
Es difícil que necesite que haya gente conmigo aprendiendo, o que vea a los demás 
estudiar, para que yo aprenda. 
     
4 
Me motivan las cuestiones relacionados a mi trabajo que son relativamente 
difíciles, pues así puedo demostrar mi competencia académica. 
     
5 
Cuando se está explicando algo en los programas de inducción administrativa y no 
lo entiendo, me preocupo de preguntar hasta comprenderlo. 
     
6 
Me anima aprender los aplicativos administrativos cuando mis compañeros 
preguntan y se les ha dado respuestas satisfactorias. 
     
7 
Me motiva aprender con mis compañeros que utilizan TICs para el desarrollo de 
los servicios que brindamos. 
     
8 
Mi interés en los servicios que brindo ha aumentado como consecuencia de la 
metodología que usa tecnologías de la información y comunicación. 
     
 
II MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
Valoración 
1 2 3 4 5 
9 
Para mí es más importante saber que soy una persona eficaz en mi trabajo que sacar 
bonificaciones sin merecerlo. 
     
10 
Si hay algo que no corresponde a mí trabajo y es importante para mi función, suelo 
interesarme por ello y lo aplico. 
     
11 
Prefiero que mis jefes o superiores me exijan mucho. Así me satisface más cuando 
supero sus expectativas. 
     
12 Me satisface el trabajo por sí mismo, sin pensar en lo que trae consigo.      
13 
Soy administrativo porque lo quiero realmente, no porque me obliguen las 
circunstancias. 
     
14 
Trabajo por aprender muchas cosas, no sólo pensando en satisfacer lo que esperan 
de mí, mis jefes o superiores. 
     
 
III MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
Valoración 
1 2 3 4 5 
15 
Tengo reparos en manifestar mis opiniones ante los compañeros y compañeras de 
trabajo. 
     
16 Los que más me aprecian no están satisfechos de mi dedicación al trabajo.      
17 Creo que mi nivel de formación es menor que la mayoría de mis compañeros.      
18 Me gustaría tener una profesión en la que no tuviera que trabajar nunca.      
19 
En los trabajos o discusiones en grupo, normalmente, estoy callado (o callada) o 
hablo de otras cosas. 
     
20 Raramente puedo decir que disfruto en el trabajo      
 




Validación de contenido por juicio de expertos de los instrumentos 1 y 2. (3 expertos) 
 
 
VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 





A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 












VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE 
NIVEL DE MOTIVACIÓN 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre nivel de motivación, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
ROJAS CACHUAN, MOISÉS 
 











VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE 
NIVEL DE MOTIVACIÓN 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre nivel de motivación, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del Experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
NIÑO CUEVA, MOISÉS RONAL 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN EGyV 
DOCENTE 
DOCTOR 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  




El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre satisfacción laboral, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas: 
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
DOCENTE 
DOCTOR 






VALIDACIÓN DE CONTENIDO POR  
JUICIO DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO SOBRE 
NIVEL DE MOTIVACIÓN 
 
 
El presente instrumento tiene como objetivo recoger las opiniones y sugerencias de los 
docentes dedicados a la investigación educativa, y especialistas en Ciencias de la Educación 
en relación al contenido del cuestionario sobre nivel de motivación, la misma que será 
aplicado al personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, como parte del 
desarrollo de la Tesis conducente al Grado Académico de Maestro en Administración con 
Mención en Administración. 
 
Sus opiniones y sugerencias constituirán valiosos elementos de juicio que nos 
permitirá, de ser el caso, efectuar los reajustes necesarios. 
 
 
Identificación del experto 
 
Apellidos y Nombres: ______________________________________________ 
Institución donde Labora: ___________________________________________ 
Cargo o Puesto: __________________________________________________ 






A continuación, se presenta un conjunto de aspectos referidos al instrumento de 
pertinencia. 
 
Frente a cada ítem marque con un aspa en el casillero correspondiente, según el grado 
de apreciación que le merece de acuerdo con las escalas:
JAIME CÁRDENAS, JORGE LUÍS 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS 
DOCENTE 
DOCTOR 






Prueba de confiabilidad y base datos de variables 1 y 2 
 
 




CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 2 4 4 1 4 4 3 1 3 4 2 4 3 2 1 1 2 3 5 1 5 3 3 2 3 2 1 3 4 1 1 5 3 1 2 4 
2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 2 2 4 3 2 5 3 1 1 4 3 1 4 3 3 2 3 2 1 3 4 1 2 2 1 2 
3 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 2 2 4 4 2 2 4 2 2 3 4 2 2 2 2 4 3 4 5 1 
4 3 2 3 4 2 2 2 4 2 1 4 2 2 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 2 5 3 2 3 1 4 2 
5 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 1 4 2 2 2 2 2 4 2 3 4 2 2 2 4 
6 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 4 3 2 2 4 3 4 5 2 5 2 2 2 1 1 3 3 3 2 2 4 3 4 5 
7 2 5 3 1 4 3 3 3 2 1 3 3 4 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 4 5 2 5 2 2 1 4 2 2 3 5 
8 3 3 2 5 1 5 4 2 2 4 2 2 3 5 3 1 4 3 3 3 2 1 3 3 4 3 5 3 2 5 3 1 4 3 3 3 
9 2 2 3 3 2 1 4 1 1 1 3 3 2 3 2 5 1 5 4 2 2 4 2 2 3 3 2 3 4 3 2 5 1 5 4 2 
10 3 5 2 2 1 2 4 1 2 4 2 2 4 5 3 2 3 1 4 2 1 2 3 3 5 4 1 1 2 5 3 2 3 1 4 2 
 
 
PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE 2: MOTIVACIÓN 
 
Administrativos 
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 3 3 3 2 3 3 4 1 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 1 
2 5 4 2 2 4 2 3 1 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 
3 1 4 3 4 1 4 2 1 2 4 3 3 1 1 4 2 1 2 4 3 
4 2 4 3 2 4 2 2 5 3 5 2 2 1 4 2 2 5 3 5 2 
5 2 1 3 1 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 3 2 2 4 2 3 
6 5 5 1 1 2 1 4 3 3 3 2 3 3 2 1 4 3 3 3 2 
7 5 5 1 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 5 1 5 4 2 2 
8 2 1 1 5 3 3 2 1 4 3 4 5 4 3 3 2 1 4 3 4 
9 3 1 2 5 1 4 2 1 2 4 3 3 1 1 4 2 1 2 4 3 








CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 
1 4 4 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 2 2 4 3 2 5 3 3 3 2 1 4 3 4 3 2 3 1 5 1 4 1 4 
2 2 5 4 3 4 4 5 1 5 1 1 4 1 1 4 4 3 1 4 5 4 2 3 2 4 3 2 2 2 4 1 5 1 5 1 5 
3 1 4 4 2 4 4 1 4 4 1 1 4 3 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 1 2 3 4 3 4 4 5 1 4 3 2 1 
4 3 4 5 2 3 5 1 5 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 4 5 1 5 1 3 4 3 4 3 4 2 1 2 
5 2 2 3 2 3 3 2 1 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 4 4 1 4 4 1 4 4 3 4 2 3 2 2 1 
6 2 1 4 1 4 2 1 2 4 3 2 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 2 5 1 5 1 1 3 3 3 3 1 3 4 4 5 
7 3 5 1 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 5 4 2 2 4 2 1 1 1 4 4 1 1 1 5 1 2 3 1 4 4 1 
8 3 3 2 4 3 4 4 5 1 5 1 3 3 2 1 4 3 4 5 4 1 3 5 3 4 1 3 1 4 1 4 4 4 2 5 1 
9 4 2 1 4 2 4 4 1 4 4 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 1 2 3 2 3 2 3 1 4 1 1 3 2 1 1 4 
10 2 2 2 1 2 2 5 1 5 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 2 1 5 2 1 1 3 1 3 2 5 1 1 3 5 3 
11 4 5 2 5 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 3 3 3 3 4 3 3 1 5 1 1 2 3 2 
12 3 5 1 4 1 3 5 3 4 1 3 1 1 2 5 5 1 2 1 3 3 4 4 2 2 5 3 5 4 3 4 1 3 1 5 2 
13 1 4 2 1 1 2 3 2 3 2 3 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 3 2 4 1 3 2 3 3 
14 4 2 2 5 2 1 5 2 1 1 3 1 4 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 1 4 3 3 3 3 5 4 2 2 4 4 2 
15 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 1 4 3 4 4 4 2 3 5 1 5 4 2 3 3 3 4 2 2 2 3 
16 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 3 3 2 1 4 3 4 2 2 1 1 3 2 1 
17 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 4 4 1 1 4 2 1 2 4 3 2 2 3 2 5 2 3 5 
18 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 4 2 1 1 3 2 2 2 1 3 4 5 4 1 1 2 3 3 
19 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 4 2 5 1 1 1 5 5 1 3 5 2 2 2 1 4 2 
20 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 2 3 4 5 1 1 2 5 5 1 1 4 3 1 3 1 3 2 
21 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 1 2 4 4 1 4 2 2 4 4 4 2 5 2 5 2 3 2 
22 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 4 2 2 3 4 1 5 2 1 4 
23 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 3 2 2 1 4 3 4 4 4 4 4 2 3 2 1 3 5 1 
24 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 3 1 1 1 3 2 2 1 3 2 2 4 2 2 3 3 2 
25 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 1 2 3 2 1 2 4 4 5 4 2 2 3 4 2 4 2 1 
26 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 5 1 3 3 4 1 3 4 2 4 2 4 3 2 1 1 3 2 2 
27 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 4 3 2 2 3 1 2 2 4 5 2 2 4 3 2 5 1 1 1 
28 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 2 1 4 2 1 3 2 3 2 3 3 5 4 1 1 1 1 2 
29 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 3 4 2 3 3 5 3 1 2 1 4 2 2 2 2 2 1 1 1 
30 5 1 2 1 4 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 5 3 3 3 2 3 1 2 3 2 1 1 3 1 3 2 
31 4 1 4 2 4 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 3 1 3 2 3 2 2 1 2 4 5 2 5 2 3 2 
32 5 2 2 2 4 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 3 2 4 1 4 3 4 1 3 4 4 1 5 1 3 1 
125 
 
33 3 1 1 2 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 2 2 3 1 1 2 3 1 2 2 3 2 1 2 2 1 
34 4 4 2 3 5 1 5 2 4 3 2 4 1 4 2 4 1 2 5 5 4 4 5 3 5 1 3 4 1 4 1 5 3 1 2 4 
35 4 4 2 3 3 2 1 4 3 4 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 4 4 1 4 4 1 1 4 2 4 1 1 2 2 1 2 
36 3 3 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 1 1 2 3 3 2 5 5 3 5 1 5 2 4 3 3 2 4 1 2 3 4 5 1 
37 4 4 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 2 2 4 3 2 5 3 3 3 2 1 4 3 4 3 2 3 1 5 1 4 1 4 
38 2 5 4 3 4 4 5 1 5 1 1 4 1 1 4 4 3 1 4 5 4 2 3 2 4 3 2 2 2 4 1 5 1 5 1 5 
39 1 4 4 2 4 4 1 4 4 1 1 4 3 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 1 2 3 4 3 4 4 5 1 4 3 2 1 
40 3 4 5 2 3 5 1 5 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 4 5 1 5 1 3 4 3 4 3 4 2 1 2 
41 2 2 3 2 3 3 2 1 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 4 4 1 4 4 1 4 4 3 4 2 3 2 2 1 
42 2 1 4 1 4 2 1 2 4 3 2 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 2 5 1 5 1 1 3 3 3 3 1 3 4 4 5 
43 3 5 1 2 2 2 2 1 2 3 4 3 5 1 5 4 2 2 4 2 1 1 1 4 4 1 1 1 5 1 2 3 1 4 4 1 
44 3 3 2 4 3 4 4 5 1 5 1 3 3 2 1 4 3 4 5 4 1 3 5 3 4 1 3 1 4 1 4 4 4 2 5 1 
45 4 2 1 4 2 4 4 1 4 4 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 1 2 3 2 3 2 3 1 4 1 1 3 2 1 1 4 
46 2 2 2 1 2 2 5 1 5 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 2 1 5 2 1 1 3 1 3 2 5 1 1 3 5 3 
47 4 5 2 5 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 3 3 3 3 4 3 3 1 5 1 1 2 3 2 
48 3 5 1 4 1 3 5 3 4 1 3 1 1 2 5 5 1 2 1 3 3 4 4 2 2 5 3 5 4 3 4 1 3 1 5 2 
49 1 4 2 1 1 2 3 2 3 2 3 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 3 2 4 1 3 2 3 3 
50 4 2 2 5 2 1 5 2 1 1 3 1 4 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 1 4 3 3 3 3 5 4 2 2 4 4 2 
51 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 1 4 3 4 4 4 2 3 5 1 5 4 2 3 3 3 4 2 2 2 3 
52 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 3 2 2 2 2 3 3 2 1 4 3 4 2 2 1 1 3 2 1 
53 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 2 4 4 1 1 4 2 1 2 4 3 2 2 3 2 5 2 3 5 
54 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 3 4 2 1 1 3 2 2 2 1 3 4 5 4 1 1 2 3 3 
55 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 2 2 4 2 5 1 1 1 5 5 1 3 5 2 2 2 1 4 2 
56 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 3 2 3 4 5 1 1 2 5 5 1 1 4 3 1 3 1 3 2 
57 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 3 1 2 4 4 1 4 2 2 4 4 4 2 5 2 5 2 3 2 
58 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 4 2 2 3 4 1 5 2 1 4 
59 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 2 3 2 2 1 4 3 4 4 4 4 4 2 3 2 1 3 5 1 
60 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 1 4 3 1 1 1 3 2 2 1 3 2 2 4 2 2 3 3 2 
61 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 1 1 2 3 2 1 2 4 4 5 4 2 2 3 4 2 4 2 1 











BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2: NIVEL DE MOTIVACIÓN 
 
Administrativos 
CUESTIONARIO SOBRE NIVEL DE MOTIVACIÓN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 1 4 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 
2 1 3 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 
3 5 1 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 
4 5 1 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 
5 4 1 1 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 
6 4 1 3 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 
7 3 2 3 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 
8 1 1 3 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 
9 2 2 2 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 
10 1 1 5 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 
11 1 2 5 5 1 2 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 
12 1 1 4 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 
13 3 2 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 
14 3 2 5 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 1 
15 3 1 4 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 
16 3 3 4 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 3 
17 3 4 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 
18 2 2 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 
19 1 4 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 
20 1 4 3 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 
21 5 3 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 3 
22 1 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 5 
23 2 3 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 3 
24 2 3 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 
25 5 1 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 4 
26 5 1 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 3 
27 1 4 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 2 3 2 4 1 3 2 
28 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 2 3 4 1 2 3 1 3 5 
29 3 4 5 2 5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 3 1 3 3 
30 2 3 5 1 4 1 3 4 3 4 5 2 5 2 2 2 3 1 2 4 
31 3 1 4 2 1 2 4 3 2 3 5 1 4 1 3 4 4 2 1 3 
32 4 4 2 2 5 3 5 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 1 2 5 
127 
 
33 2 2 3 2 2 4 2 3 4 4 2 2 5 3 5 2 2 1 1 1 
34 3 2 1 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 2 3 5 3 2 1 
35 2 3 5 1 5 4 2 2 3 2 1 4 3 3 3 2 3 3 4 1 
36 2 3 3 2 1 4 3 4 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 
37 1 4 2 1 2 4 3 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 1 
38 1 3 2 2 2 1 3 1 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 5 
39 5 1 1 1 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 3 
40 5 1 1 2 5 5 1 2 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 3 
41 4 1 1 1 4 4 1 4 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 4 
42 4 1 3 2 5 5 2 2 4 1 1 1 4 4 1 4 2 2 2 3 
43 3 2 3 2 5 3 1 1 4 1 3 2 5 5 2 2 2 3 4 2 
44 1 1 3 1 4 5 1 2 3 2 3 2 5 3 1 1 2 3 2 5 
45 2 2 2 1 3 1 2 2 1 1 3 1 4 5 1 2 2 3 4 3 
46 1 1 5 5 1 1 2 5 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 1 
47 1 2 5 5 1 2 1 4 1 1 5 5 1 1 2 5 1 1 4 1 
48 1 1 4 4 1 4 2 4 1 2 5 5 1 2 1 4 1 5 3 1 
49 3 2 5 5 2 2 2 4 1 1 4 4 1 4 2 4 1 1 2 1 
50 3 2 5 3 1 1 2 3 3 2 5 5 2 2 2 4 1 2 3 1 
51 3 1 4 5 1 2 2 4 3 2 5 3 1 1 2 3 1 5 1 1 
52 3 3 4 4 1 1 4 4 3 1 4 5 1 2 2 4 1 5 1 3 
53 3 4 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 1 1 4 4 5 1 4 3 
54 2 2 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 3 4 3 4 2 
55 1 4 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 
56 1 4 3 2 1 4 3 3 1 4 2 3 2 3 3 3 3 1 3 4 
57 5 3 2 3 5 1 5 4 2 2 4 2 3 1 5 1 2 3 1 3 
58 1 2 2 3 3 2 1 4 3 4 5 4 2 4 4 1 4 4 4 5 
59 2 3 1 4 2 1 2 4 3 2 1 3 3 3 4 1 1 3 2 3 
60 2 3 1 3 2 2 2 1 3 1 2 5 3 2 3 2 5 1 1 3 
61 5 1 5 1 1 1 5 5 1 1 2 3 1 2 1 1 5 1 1 4 
62 5 1 5 1 1 2 5 5 1 2 1 3 2 3 4 3 4 1 1 3 
 
